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Introducción 

Un trabajador promedio tiene un horario estimado de 8 horas laborables que en un año 

sería alrededor de 1922 horas para los empleados que desempeñan funciones en una 

organización, el trabajo es considerado como su segundo hogar dado que satisface las 

necesidades de cada individuo, las condiciones naturales, físicas y organizativas pueden 

incidir en el desenvolvimiento de la persona en un entorno laboral y en sus labores 

cotidianas (Dávila et al., 2023).  

La fuerza laboral en las Américas constituye cerca del 50% (460 millones) de la 

población siendo fundamental en la generación de producción y desarrollo, no obstante 

para garantizar su máximo rendimiento es imperativo que las condiciones laborales y de 

empleo sean seguras, saludables, satisfactorias y justas (OPS, 2022). Sin embargo, si no 

se cumplen las condiciones mencionadas con anterioridad puede dar lugar a accidentes, 

enfermedades, entre otras afecciones. 

En 2022, la Organización Mundial de la Salud reveló que la depresión y la ansiedad 

por causas ocupacionales resultan en la pérdida de aproximadamente 12.000 millones de 

días laborales anuales, lo que representa un costo económico de casi un billón de dólares 

a nivel mundial (Organización Mundial de la Salud, 2022). Estos datos subrayan la 

intersección crítica entre la salud mental y el clima ocupacional, evidenciando la 

importancia de entornos laborales que aborden activamente el bienestar emocional de los 

trabajadores. La necesidad de promover y mantener un clima ocupacional positivo y de 

apoyo se vuelve crucial para mitigar los efectos psicológicos negativos en la productividad 

y el bienestar general de los empleados. 

El clima laboral es un aspecto relevante en las organizaciones y va evolucionando con 

el tiempo, lo cual, puede generar un impacto significativo en la productividad, la 

satisfacción de los empleados y por ende el éxito en la organización debido a que se basa 

en las políticas, misiones, cultura y valores dentro de un establecimiento que influirán 

directamente en el trabajador (Medina & Heredia, 2023). 
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En el vasto campo de la atención médica, el primer nivel de atención emerge como un 

pilar fundamental, siendo la puerta de entrada al sistema de salud para la mayoría de las 

personas (Cabral, 2023). Dentro de este ambiente, el personal sanitario se enfrenta a un 

conjunto diverso de desafíos que superan las complejidades médicas, abarcando aspectos 

relacionados con el ambiente laboral en el que desempeñan sus funciones diarias (Silva et 

al., 2020; Eliasson et al., 2023). Este entorno de trabajo no solo afecta el bienestar y la 

percepción individual de los profesionales, sino que tiene un impacto directo en la calidad 

de la atención que ofrecen a los pacientes (Kemp et al., 2023). 

 El análisis de la percepción del personal del área de salud sobre el clima laboral en 

el primer nivel de atención se alza como un campo de estudio relevante y crucial en el 

panorama actual de la salubridad pública. Esta evaluación va más allá de simplemente 

sondear la satisfacción o insatisfacción del personal en su lugar de trabajo. Se adentra 

en las capas más profundas de la experiencia ocupacional, buscando comprender las 

dinámicas internas que moldean la interacción  entre los equipos de salud, la 

organización del trabajo, la gestión y el entorno profesional en su totalidad (Eliasson et 

al., 2023). Por otra parte, no solo permite identificar áreas de mejora en los ambientes 

laborales en sanidad, sino que también habilita la creación de estrategias y prácticas que 

fomenten un clima de trabajo más saludable, propicio para el crecimiento profesional, 

la colaboración efectiva y, en última instancia, para una atención médica de calidad 

óptima y humanizada tanto para el equipo de profesionales sanitarios como para los 

pacientes (Chiang et al., 2022). 

Los establecimientos de salud buscan continuamente mejorar la calidad y calidez de 

la atención, así como aumentar la satisfacción del usuario debido a la implementación 

de herramientas que permiten analizar los factores que influyen en el rendimiento 

laboral (Ojeda et al., 2021). 

De acuerdo a Fajardo et al. (2020), la mejora en el clima laboral sanitario es 

indispensable para el cumplimiento de la misión, visión y metas de la entidad debido a 

que la atención al usuario es la esencia en las instituciones sanitarias, la cual, se puede 
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optimizar por el análisis de desempeño y capacitando al personal para brindar un 

servicio eficiente. 

A través de la Dirección de Gestión del Cambio y Cultura Organizacional, el 

Ministerio del Trabajo de Ecuador realizó una medición de clima laboral en las 

instituciones públicas en el año 2021 donde hubo un 87% de participación que de 

acuerdo a la escala de valoración se obtuvo un 46% aceptable, 44% muy bueno, 6% 

regular y un 4% excelente por lo que se demostraría que existe un clima laboral positivo 

y óptimo en las edificaciones gubernamentales del Ecuador (Ministerio del Trabajo, 

2021). 

El objetivo de este ensayo es analizar la importancia del clima laboral en el contexto 

del personal del sector da salud conociendo lo positivo, negativo y mejorable.  

Esta investigación está dada por tres secciones. La primera sección abarca 

conceptualización, tipos y factores que influyen en el clima laboral. En la segunda 

sección se basa en el clima laboral en el área de salud por medio de artículos y estudios 

revisados para dar a conocer la percepción del clima en los trabajadores del sector salud. 

En la tercera parte tendremos las implicaciones prácticas y por último las conclusiones 

del tema dando un enfoque integral de lo negativo y positivo del clima dentro de su 

lugar de trabajo. 

Conceptualización del clima laboral  

En la antigüedad, el clima laboral se lo mencionaba como la conducta humana en 

relación con lo que lo rodea, luego se empezó a entender cómo el comportamiento que se 

asociaba al desempeño, después se lo estudia como un conjunto de factores que influyen 

en el ambiente laboral (Fajardo et al., 2020).  

Basándose en Mendoza y Villafuerte (2021) menciona que el clima laboral es 

fundamental para la estructura y construcción de una organización dado que permite 

analizar el comportamiento de los trabajadores de forma individual como grupal.  
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El clima laboral permite diferenciar y conocer las cualidades de la organización por 

medio de los factores en los cuales se desenvuelve el ambiente laboral, por lo que las 

percepciones del personal afecta el ambiente de trabajo lo que genera cambios 

(Bustamante et al., 2022). La percepción del ambiente interno y relaciones es relevante 

para el desenvolvimiento y el impacto en el desarrollo de la institución dado que influye 

de manera directa e indirectamente en el rendimiento del empleado (Martínez et al., 2019). 

Asimismo, el clima laboral describe la relación social que existe en las entidades, 

además, permite a los responsables determinar los microclimas interinos y propiciar un 

ambiente interno positivo tanto en las conductas como en la cultura de la empresa que 

generará la aceptación del personal (Adriazola et al., 2019).  

Por su parte, el clima en las organizaciones es utilizado en el proceso de la gestión, 

cambio e innovación. A su vez, en las diferentes entidades de salud brinda una 

retroalimentación acerca del personal que permite implementar estrategias efectivas de 

gestión, promover un ambiente laboral saludable y garantizar la entrega de servicios de 

calidad (Cuadra et al., 2023). 

Según Bustamante et al. (2023) menciona que el análisis de la gestión del clima laboral 

permite que el establecimiento laboral se convierta un espacio donde exista superación y 

crecimiento personal, de este modo, el empleado se siente escuchado y valorado, por tanto 

disminuye la probabilidad de que los trabajadores lleguen a un estado de desmotivación, 

estrés y en algunos casos el síndrome burnout, problemas que normalmente desembocan 

en baja de producción y desempeño del trabajo. 

Tipos de clima laboral 

De acuerdo a Likert (1968 citado por Mero, 2021) establece diferentes climas laborales 

como son: 

• Autoritarismo explotador se caracteriza en la desconfianza de los altos mandos a 

sus subordinados en donde se percibe un ambiente tenso y lleno de temor, los 
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empleados no son participes en la toma de decisiones y las instrucciones son su 

método de comunicación. 

• Autoritarismo paternalista existe confianza entre los líderes y los empleados pero 

la mayoría de las decisiones las toma los jefes pero si consideran las ideas de los 

demás, se utiliza como motivación los premios o llamados de atención. 

• Participativo consultivo mantiene los niveles de jerarquía pero existe mayor 

participación por parte del resto de la unidad por lo que existe un ambiente más 

armonioso. 

• Participativo en grupo crea el compromiso en equipo para alcanzar los objetivos 

dado que todos poseen la misma capacidad de toma de decisiones dentro de la 

organización. 

Factores que influyen en el clima laboral  

Dentro de los elementos fundamentales que influyen el clima laboral se encuentran la 

motivación, la personalidad y la capacidad del personal (Berberoglu, 2018). Además, 

existen diversos factores que influyen en un óptimo clima laboral que impactan en la 

experiencia de los trabajadores, en los cuales, se mencionan: 

Comunicación efectiva 

Según Hayashi et al. (2020) la comunicación efectiva implica la habilidad de transmitir 

información de manera clara, concisa y respetuosa, en el contexto de la salud, este 

elemento puede mejorar la resolución de problemas y la toma de decisiones entre el 

personal, además, es crucial para la seguridad del paciente, la coordinación del equipo y 

la satisfacción de las personas. 

Liderazgo y gestión 

Un liderazgo sólido implica inspirar, motivar y guiar al equipo. Además, muestran 

empatía, son capaces de tomar decisiones informadas y apoyan el desarrollo profesional 

de su equipo (Ribeiro et al., 2021). En cambio Dalkrani y Dimitriadis (2018) sugieren que 

la gestión efectiva también implica la creación de un entorno de trabajo que fomente la 

colaboración, la confianza y la participación activa de todos los miembros del equipo. 
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Condiciones de trabajo 

Dalkrani y Dimitriadis (2018) incluyen aspectos físicos y ambientales del entorno 

laboral, como la disponibilidad de equipos médicos actualizados, instalaciones limpias y 

seguras, así como la ergonomía de los espacios de trabajo por lo que las condiciones 

deficientes pueden aumentar el riesgo de accidentes, afectar la calidad de la atención y 

causar estrés en los trabajadores. 

Carga laboral y horarios 

Los trabajadores de la salud pueden enfrentar cargas laborales intensas y horarios 

prolongados (Hayashi et al., 2020). Esto puede resultar en fatiga, agotamiento emocional 

y físico, lo que a su vez puede afectar la calidad de la atención y la salud mental de los 

trabajadores (Dalkrani y Dimitriadis, 2018). 

Cultura organizacional  

Chiang et al. (2022) menciona que la cultura de una organización en el sector de la 

salud puede influir en la moral y la motivación de los empleados valorando la ética, la 

transparencia, el trabajo en equipo y la innovación tiende a promover un clima laboral más 

positivo y colaborativo. 

Reconocimiento y desarrollo profesional  

Reconocer el trabajo duro y brindar oportunidades para el crecimiento y desarrollo 

profesional como programas de capacitación, promociones internas y reconocimiento 

público por logros son aspectos importantes para motivar y generar compromiso del 

personal (Ribeiro et al., 2021). 

Participación y toma de decisiones 

Involucrar a los empleados en la toma de decisiones relacionadas con su trabajo les 

otorga un sentido de pertenencia y responsabilidad por lo que la retroalimentación y la 

participación activa en la planificación de procesos pueden aumentar la motivación y la 

satisfacción laboral (Hayashi et al., 2020). 
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Apoyo  

Ribeiro et al. (2021) señala que los trabajadores de la salud a menudo enfrentan 

situaciones estresantes y emocionalmente desafiantes por lo que contar con programas de 

apoyo psicológico, asesoramiento y recursos para manejar el estrés y el trauma es esencial 

para proteger la salud mental de los empleados.  

Desafío o riesgo  

Genera un ambiente competitivo acerca de los desafíos para alcanzar las metas 

propuestas (Fajardo et al., 2020). 

Conflicto  

Fajardo et al. (2020) indica que el conflicto constituye las diferencias entre miembros 

de la unidad u organización y no evitan solucionar la problemática.  

Consecuencias del clima laboral inadecuado. 

Las situaciones que pueden convertirse en una amenaza para el empleado se generan 

cuando se percibe un mal ambiente dentro de la organización, no hay resolución de 

desacuerdos, los trabajadores se sienten desvalorizados lo que conlleva a una pérdida de 

la motivación y superación en el ámbito personal como profesional. 

Como resultado Navinés at al. (2021) detalla que el estrés laboral se genera cuando se 

asignan metas que no corresponden a los plazos establecidos, ni a las habilidades y 

conocimientos del empleado por lo que excede su aptitudes e incluso en algunas 

circunstancias puede llegar a afectar el desempeño del trabajador. El estrés dentro de una 

organización puede afectar de manera positiva como negativa dependiendo de los niveles 

en los cuales se lo maneje dentro del ámbito laboral (Berberoglu, 2018). 

Por otro lado, el Síndrome de Burnout describe al agotamiento profesional causado por 

un estrés crónico que se genera principalmente en los trabajadores sanitarios, se 

caracteriza por el desgaste emocional, desmotivación, ambiente negativo, bajo 

rendimiento en el desempeño, despersonalización y falta de realización personal por lo 

que se considera enfermedad de riesgo laboral (Linares & Guedez, 2021). 
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También encontramos el mobbing o acoso laboral reconocida como enfermedad de 

trabajo, se caracteriza en la coerción que impone el acosador a su subalterno, además 

desprestigia su persona y desvaloriza su trabajo haciendo perder credibilidad en su 

capacidad como profesional por lo que influye de manera negativa en su salud (Vilchis & 

Cruz, 2023). 

Métodos y herramientas para evaluar la percepción del personal sobre el clima 

laboral 

En entornos de salud, la evaluación de la percepción del personal y el análisis del clima 

laboral son componentes vitales para comprender y mejorar la experiencia de los 

empleados. Para abordar esta compleja dinámica, se emplean una variedad de 

herramientas y enfoques. Desde encuestas y cuestionarios que capturan la visión colectiva 

de los empleados, hasta entrevistas individuales y grupos de discusión que profundizan en 

percepciones personales y temáticas específicas. Entre todas estas herramientas se resalta: 

Las encuestas de clima laboral son herramientas estructuradas que evalúan la 

percepción colectiva de los empleados sobre su entorno laboral. Se centran en aspectos 

como el liderazgo, la comunicación, el trabajo en equipo, la cultura organizacional y la 

satisfacción general. Estas encuestas pueden usar escalas de Likert, preguntas abiertas y 

cerradas para capturar una amplia gama de opiniones. Ejemplos: Great Place to Work 

Survey, Encuestas personalizadas internas (Charry, 2018). 

También, las encuestas de satisfacción laboral se enfocan en medir la satisfacción de 

los empleados con su trabajo, entorno laboral, relaciones con compañeros y superiores, 

remuneración, oportunidades de crecimiento, equilibrio trabajo-vida personal, entre otros 

aspectos. Ejemplos: Encuesta de Satisfacción Laboral de Gallup, Cuestionario de 

Evaluación de Satisfacción Laboral (O’Hara et al., 2019). 

Los cuestionarios de engagement o compromiso miden el nivel de compromiso 

emocional, cognitivo y conductual de los empleados con la organización. Se centran en 

evaluar la motivación, la lealtad, el sentido de pertenencia y la disposición para esforzarse 
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por el éxito de la empresa. Ejemplos: Índice de Compromiso del Empleado (EEI) de Aon 

Hewitt, Cuestionario Utrecht Work Engagement Scale (UWES) (Wickramasinghe et al., 

2018). 

Por otro lado, las entrevistas individuales permiten una exploración más profunda de 

las percepciones, preocupaciones, experiencias y sugerencias de los empleados, 

proporcionan información cualitativa valiosa para comprender problemas específicos y 

puntos de vista personales. Ejemplos: Entrevistas de Salida, Entrevistas de 

Retroalimentación (Nilsson et al., 2023). 

Se incluye el análisis de feedback y evaluaciones 360 grados de múltiples fuentes 

(superiores, subordinados, colegas) sobre el rendimiento de un empleado, el cual, permite 

identificar áreas de mejora y percepciones sobre el liderazgo y la colaboración. Ejemplos: 

Evaluación de 360 grados con herramientas como AssessFirst o SurveyMonkey (Olaz & 

Ortiz, 2022). 

El focus groups se basa en reuniones o debates con empleados que representan 

diferentes áreas o niveles jerárquicos, facilitan la discusión abierta sobre temas específicos 

del clima laboral, fomentando la retroalimentación colectiva y la generación de ideas. 

Ejemplos: Ejemplos: Grupo de Discusión sobre Clima Laboral, Sesión de Brainstorming 

sobre Mejora del Clima Laboral (Vergara, 2023). 

Los altos índices de rotación y ausentismo pueden indicar insatisfacción laboral o un 

clima laboral negativo. El análisis de estas métricas cuantitativas ayuda a identificar 

problemas potenciales. Ejemplos: Tasa de Rotación Anual, Tasa de Ausentismo (Olaz & 

Ortiz, 2022). 

Clima laboral en instituciones de salud 

El clima laboral en el ámbito de la salud se basa en la percepción colectiva de las 

condiciones de trabajo, las relaciones interpersonales, el liderazgo y la cultura 

organizacional en contextos hospitalarios, clínicos o de atención primaria (Nilsson et al., 

2023). Este clima influye directamente en el bienestar emocional, la motivación, el 
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compromiso y el desempeño de los trabajadores de la salud, afectando tanto su capacidad 

para brindar atención de calidad como su propia salud física y mental (Moyano et al., 

2022; Madsen et al., 2023). 

Las instituciones de salud están determinadas por condiciones sociales, económicas y 

políticas dado que se encuentran en constante cambio basado en salud – enfermedad 

(Martínez et al., 2019). El desempeño laboral es parte del componente integral en la 

provisión de calidad de servicios lo que dictamina la eficacia y eficiencia con la que el 

personal de salud realiza sus actividades laborales que se le designan (Fajardo et al., 2020). 

Dentro del sector de salud, el clima laboral tiene un papel importante para comprender 

la dinámica emocional y relacional que influye en el día a día de los profesionales de la 

salud dado que se enfrentan a desafíos que van más allá de las demandas laborales 

cotidianas que influyen en la calidad de la atención y bienestar del profesional 

(Sigurbjornsson & Arnason, 2021). Según Medina et al. (2023) el clima laboral en ámbito 

de salud se debe analizar los sistemas de atención, como la precariedad en el primer nivel 

de atención, empatía y falta colaboración en equipo.  

Actualmente, en el entorno altamente competitivo de la atención médica en las 

instituciones de salud pública, se reconoce la importancia de la fuerza laboral, siendo 

crucial fomentar un clima laboral positivo para que exista una disminución de abandono 

del lugar de trabajo (Aguilar et al., 2020). Esta variable esencial moldea la experiencia en 

el trabajo, desde manejar el estrés y colaborar efectivamente en equipos 

multidisciplinarios hasta percibir el apoyo institucional y estar dispuesto a afrontar 

desafíos (Elovainio et al., 2018; De Hert, 2021). En los establecimientos de salud existen 

factores como la demanda espontánea, distribución inadecuada del personal, carga 

horaria, rotación e itinerancias del personal, las relaciones sociales, ambiente físico y la 

toma de decisiones críticas puede impactar tanto en su rendimiento como satisfacción en 

el empleado. 

Además, las unidades de salud enfrentando ambientes estresantes laborales y en 

algunos casos, demandantes horarios de trabajo, desigualdades laborales e incluso 
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compensaciones no equitativas, pueden propiciar comportamientos de abuso de poder 

entre los colegas, especialmente aquellos con jerarquías más altas, desvalorizando a los 

de menor rango y contribuyendo al desarrollo de problemas de salud mental como la 

depresión y la ansiedad (Vilchis & Cruz, 2023). 

Carrión et al. (2021) en su investigación acerca del impacto del coronavirus en el clima 

laboral del personal sanitario en Ecuador descubrió que el 94.1% de los trabajadores 

dieron a conocer que poseen un mal ambiente laboral por otro lado el 6% refirió lo 

contrario, esto se generó por horarios laborales extenuantes, falta de insumos médicos por 

lo que las condiciones de trabajo eran inadecuadas.  

En Ecuador el MSP fue reconocido por seguir buenas prácticas en el clima laboral en 

sus instituciones, una iniciativa del Ministerio del Trabajo para mejorar el bienestar de los 

trabajadores según sus necesidades, alentando a las empresas a realizar mejoras continuas 

en sus establecimientos y optimizar el rendimiento laboral (MSP, 2022). 

Un estudio de carácter cualitativo realizado por Del Ángel et al. (2021) en México a 

182 empleados sanitarios dio a conocer que la gran parte del personal (57%) percibe que 

el ambiente laboral necesita optimizarse, otro 44% como saludable, de acuerdo a 

características revisadas los trabajadores estaban regularmente satisfechos en las áreas de 

relaciones sociales (76%), estabilidad laboral (43%), gestión directiva (39%), pertenencia 

(37%). 

En cambio, Ojeda et al. (2021) realizó una investigación de carácter cuantitativa en 

Perú acerca del clima laboral en la que se analiza la variable determinando que el 70.1% 

es un ambiente no saludable  y dentro de las dimensiones que posee el ambiente laboral 

como la de comunicación, motivación y edificación se encuentran en condiciones óptimas, 

en cambio la de remuneración y liderazgo no están dentro de los parámetros adecuados.  

Soto at al. (2022) mencionan en su artículo acerca del clima laboral y calidad de 

atención del personal sanitario en Perú, dieron a conocer que las dimensiones más 
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valoradas fueron el orgullo, credibilidad, compañerismo y respeto por lo que los 

trabajadores tienen buena percepción sobre el centro de salud. 

El estudio realizado por Adriazola et al. (2019) basado en la percepción del clima 

laboral en Atención Primaria de Salud en Chile con metodología cualitativa y cuantitativa 

las dimensiones con mejor aceptación eran la cooperación, motivación, estándares de 

desempeño, estabilidad, estructura y relaciones con un Alfa de Cronbach mayor al 0.8, en 

cambio desarrollo como profesional obtuvo un Alfa de Cronbach menor al 0.5. 

Martínez at al. (2019) efectuaron un estudio de caso en una unidad del primer nivel de 

atención en salud en México en donde obtuvieron resultados medianamente satisfactorios 

en motivación y reciprocidad, sin embargo donde encontraron mejores dimensiones fue 

en liderazgo donde la solución de conflictos prevaleció y participación con vista a lo 

positivo. 

Los resultados de una investigación realizada en trabajadores de atención primaria 

sanitaria en Chile, se encontraron diferencias en la percepción del ambiente del trabajo 

según el nivel de trabajo y las condiciones sociodemográficas, el 57% de los profesionales 

médicos informaron un clima laboral alto, mientras que los profesionales no médicos 

mostraron nivel medio alto 54%. Aquellos con jornada completa reportaron un nivel 

medio con 48% y los de jornada parcial destacaron un clima alto del 63%  (Araya, 2019). 

Agudelo y Peña (2019) encontraron en un hospital de Manizales-Colombia un 

ambiente ocupacional "moderadamente satisfecho", con puntuaciones variadas en 

liderazgo y motivación, este estudio destacó la necesidad de mejorar el clima laboral 

debido a que obtuvo un porcentaje considerable de descontento entre los trabajadores de 

la salud en diferentes hospitales.  

Por otra parte, Vásquez et al. (2022) destacaron un buen contexto ocupacional en un 

centro de diagnóstico en Venezuela, subrayando la importancia del liderazgo y la 

motivación en el equipo de salud. Además, el estudio de Carmo et al. (2022) en Brasil, 

exploro el entorno laboral y la satisfacción de profesionales en un Servicio de Atención 
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Móvil de Urgencias (SAMU) en Sao Paulo, resaltaron un ambiente profesional positivo 

donde destacaron la presencia de un buen ámbito de trabajo, especialmente en áreas como 

la participación del equipo y el apoyo a nuevas ideas.  

Importancia de la percepción del personal en el análisis del clima laboral. 

La influencia del clima laboral en el rendimiento del personal de higiene es 

multifacética. Un ambiente positivo puede aumentar la motivación y el compromiso, lo 

que lleva a una mayor productividad y eficiencia en el trabajo. Los profesionales de la 

salud se sienten más capacitados para enfrentar desafíos y tomar decisiones importantes 

cuando se encuentran en un entorno de trabajo favorable. Además, un entorno laboral 

adecuado puede reducir la rotación de personal, lo que ayuda a mantener la continuidad 

en la atención médica y a retener talento clave en la organización (Argyriadis et al., 2023). 

Por otro lado, un clima laboral negativo puede tener consecuencias adversas que 

pueden conducir al agotamiento, la insatisfacción laboral, el estrés crónico y el deterioro 

de la salud mental y física de los trabajadores de la salud. Esto, a su vez, puede afectar 

directamente la calidad de la atención que brindan, llevando a errores médicos, menor 

productividad y una disminución en la satisfacción del paciente (Heistad et al., 2022). 

Las organizaciones de atención médica deben esforzarse por crear un clima laboral 

saludable y positivo. Esto implica implementar estrategias para fomentar la comunicación 

efectiva, proporcionar apoyo emocional y recursos para manejar el estrés, promover un 

liderazgo inspirador y brindar oportunidades de desarrollo profesional. El reconocimiento 

del trabajo bien hecho, la creación de políticas que promuevan el equilibrio entre la vida 

laboral y personal, y la creación de un entorno inclusivo y respetuoso también son 

fundamentales para mejorar el clima laboral en el sector de la salud (Carmo et al., 2022; 

Fløvik et al., 2019). 

Asimismo, el clima laboral influye en la percepción de justicia y equidad entre los 

empleados. Cuando hay transparencia en los procesos de toma de decisiones, 

reconocimiento equitativo y trato justo, se fortalece la confianza y la lealtad hacia la 



14 
 

organización lo que es crucial en la atención médica, donde la colaboración y la confianza 

son fundamentales para la coordinación efectiva entre profesionales de diferentes áreas 

(Sohn et al., 2021). 

Además, la formación de equipos sólidos es esencial en el campo de la salud. Un buen 

clima laboral puede promover la cohesión entre los miembros del equipo, mejorando la 

comunicación, la colaboración y la capacidad para resolver problemas de manera 

conjunta, esto impacta directamente en la atención al paciente, ya que equipos bien 

integrados tienden a ofrecer un cuidado más coordinado y efectivo (Carrión et al., 2022). 

Otro punto relevante es el impacto del clima laboral en la atracción y retención de 

talento. En un entorno donde se promueve el bienestar y se valora el desarrollo 

profesional, los profesionales de la salud son más propensos a permanecer en la 

organización a largo plazo. Esto resulta en una mayor estabilidad en el equipo, lo que a su 

vez contribuye a la consistencia en la calidad de la atención brindada (Keunsook & Jang, 

2022). 

Impacto de un clima laboral positivo en la calidad asistencial y el bienestar del 

paciente 

Un entorno laboral saludable entre los profesionales de la salud no solo beneficia a 

quienes trabajan en ese entorno, sino que tiene un impacto directo en la experiencia y el 

bienestar de los pacientes. Esto se refleja en una comunicación más clara y comprensiva, 

una atención más centrada en las necesidades individuales de cada paciente, la reducción 

de errores médicos, una mayor empatía por parte del personal médico y una mejora en la 

coordinación entre los equipos, todo lo cual se traduce en una percepción general de mayor 

calidad en la atención recibida por parte de los pacientes (Cabay et al., 2022). 

Entre los principales puntos concretos en los que un clima laboral positivo impacta al 

paciente se menciona que la comunicación clara y efectiva dentro de un equipo médico 

satisfecho tiende a tener una comunicación más asertiva entre sí, lo que se traduce en una 

comprensión más completa de los pacientes (Cabay et al., 2022; Hernández et al., 2021). 
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Los profesionales de la salud, cuando se sienten respaldados en su entorno laboral 

acompañado de la satisfacción y el compromiso, tienen más tiempo y disposición para 

explicar de manera detallada y comprensible los procedimientos, diagnósticos y 

tratamientos a los pacientes, además, un clima laboral positivo fomenta una actitud más 

receptiva hacia las necesidades individuales de cada persona, lo que lleva a una atención 

más personalizada y centrada en el usuario (Hernández et al., 2021). 

Un ambiente laboral adecuado disminuye el estrés y la fatiga del personal, por tanto 

los trabajadores con menor estrés suelen prestar más atención a los detalles y ser más 

precisos en los procedimientos, reduciendo así la posibilidad de errores (Del Ángel et al., 

2020). 

El personal de salud satisfecho y motivado tiende a mostrar más empatía y a establecer 

una conexión emocional más fuerte con los pacientes, lo que puede mejorar su bienestar 

emocional durante el tratamiento, ya que se adapta a las necesidades individuales de cada 

paciente, ofreciendo un cuidado más personalizado y sensible (Kolankiewicz et al., 2020). 

La colaboración entre diferentes equipos médicos, aseguran una mayor continuidad en 

la atención del paciente y evitando la fragmentación en los tratamientos, se establecen 

sistemas más efectivos para compartir información entre profesionales, lo que reduce los 

errores de comunicación y asegura una atención más completa (Cabay et al., 2023; Brito 

et al., 2023). 

Por otro lado, la interacción positiva con el personal médico contribuye 

significativamente a una experiencia general más satisfactoria para el paciente, lo que 

influye en su percepción de la calidad de la atención recibida, los pacientes tienden a 

sentirse más confiados y satisfechos con el servicio recibido (Norful et al., 2023; Fatima 

et al., 2023). 

Implicaciones prácticas 

En el contexto del área de salud sobre el clima laboral en el personal sanitario, es 

esencial comprender que la teoría sobre el clima laboral, si bien proporciona definiciones 
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claras y marcos conceptuales, cobra vida cuando se aplica en la realidad. El clima laboral 

no es simplemente un conjunto abstracto de condiciones; es la atmósfera emocional y 

social en la que los profesionales de la salud llevan a cabo su labor diaria. Esta noción 

adquiere una dimensión tangible al considerar cómo estas condiciones afectan el bienestar 

emocional, la satisfacción laboral y, en última instancia, la calidad de la atención médica 

proporcionada a los pacientes (De Simone et al., 2021). 

Mejorar la percepción del personal sanitario acerca del clima laboral en Ecuador 

requiere un abordaje multidimensional. Implica desde mejoras en la infraestructura y 

equipamiento médico hasta programas de apoyo emocional y bienestar. Garantizar 

instalaciones adecuadas y ambientes seguros contribuirá a un entorno laboral más 

propicio, al igual que implementar programas de apoyo psicológico y recursos para 

manejar el estrés. 

El reconocimiento y los incentivos juegan un papel crucial. Establecer programas que 

valoren el esfuerzo del personal médico puede aumentar la motivación y la satisfacción 

laboral. Además, fomentar la participación del personal en la toma de decisiones y el 

desarrollo profesional puede generar un sentido de pertenencia y compromiso. La 

comunicación efectiva y un liderazgo colaborativo son esenciales. Desarrollar habilidades 

de comunicación y liderazgo entre los superiores puede crear un ambiente más 

transparente y motivador. Reducir la carga laboral excesiva mediante ajustes de horarios 

y una asignación Iadecuada del personal también es fundamental para prevenir el 

agotamiento (Argyriadis et al., 2023). 

El respaldo gubernamental y el financiamiento adecuado son aspectos clave. El 

gobierno puede jugar un papel crucial al proporcionar financiamiento para el sistema de 

salud, priorizando el bienestar del personal y creando políticas que respalden un ambiente 

laboral saludable. Asimismo, la participación de la sociedad civil y organizaciones no 

gubernamentales puede ser fundamental en la promoción del bienestar del personal de 

salud a través de programas de apoyo y concientización. Introducir tecnología que 

simplifique procesos y optimice la gestión de recursos, así como establecer programas de 
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prevención y atención para problemas de salud mental específicos del personal médico, 

también son aspectos a considerar. Además, mejorar la formación educativa y continua, 

proporcionando capacitaciones sobre manejo del estrés y trabajo en equipo, puede ser 

importantes para mejorar el clima laboral (Harvey et al., 2021). 

Conclusiones 

La percepción del personal sanitario sobre el clima laboral es fundamental. Esta 

percepción influye en el bienestar emocional de los trabajadores y tiene un impacto directo 

en la calidad de la atención que se brinda a los pacientes. Se destaca la intersección crítica 

entre la salud mental y el ambiente laboral, subrayando la necesidad de entornos que 

aborden activamente el bienestar emocional de los trabajadores para mejorar la 

productividad y el bienestar general. 

El análisis destaca varios elementos que moldean el ambiente laboral en la salud, como 

la comunicación efectiva, el liderazgo y gestión, las condiciones de trabajo, la carga 

laboral y horarios, la cultura organizacional, el reconocimiento y desarrollo profesional, 

el apoyo emocional, la participación en la toma de decisiones y la formación de equipos 

sólidos. 

Se destacan herramientas como encuestas, cuestionarios, entrevistas individuales y 

focus groups para comprender la percepción del personal sobre el clima laboral en 

entornos de salud. Estos métodos proporcionan información cualitativa y cuantitativa 

valiosa para identificar áreas de mejora. 

Un clima laboral positivo entre los profesionales de la salud se traduce en una mejor 

comunicación, atención centrada en el paciente, reducción de errores médicos, mayor 

empatía y coordinación efectiva entre equipos, lo que impacta positivamente en la 

experiencia del paciente y su percepción de la calidad de la atención recibida. 

Además, se enfatiza la necesidad de acciones concretas para mejorar la percepción del 

personal, como programas de apoyo psicológico y reducción de la carga laboral. Sin 
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embargo, se reconocen las limitaciones, como la subjetividad de las percepciones 

individuales y la posible influencia de factores externos en la percepción del clima laboral. 
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