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Introducción 

El clima organizacional es cómo los empleados perciben su entorno de trabajo, 

es importante en cualquier organización. Sobre todo, se vuelve más relevante en el área 

de la salud, debido a que, en este ámbito, las emociones, las relaciones entre 

compañeros, la carga de trabajo; todo influye directamente en el rendimiento de los 

equipos; en realidad el clima organizacional podría ser casi determinante para que todo 

funcione bien, y se haga de la mejor manera (Pedraza et al., 2021). La cuestión no se 

circunscribe únicamente a la satisfacción o motivación del personal.; de esta forma, 

incide de manera considerable en la calidad de la atención proporcionada a los pacientes 

(World Health Organization, 2022). 

Los profesionales de la salud se enfrentan a desafíos bastante complicados como 

lo son las largas jornadas laborales, tomar decisiones críticas e incluso la presión 

emocional que a veces es alta (Mayona-Sailema et al., 2022). En este contexto, tener un 

ambiente organizacional positivo, realmente, se vuelve indispensable; no solo para 

mantener altos niveles de motivación, sino también para que el personal se comprometa 

más con su trabajo, lo que, por supuesto, se ve reflejado en la calidad del servicio que 

brinda (Llango et al., 2021). De hecho, una investigación realizada en instituciones de 

salud en Ambato encontró algo bastante interesante. Descubrieron que, cuando el 

ambiente organizacional es favorable, con un liderazgo eficaz, comunicación clara y un 

buen sistema de reconocimiento, la satisfacción laboral y el rendimiento del personal 

tienden a aumentar (Llango et al., 2021). 

Estas declaraciones resaltan lo importante que es el clima organizacional en las 

instituciones de salud, pero no solo desde un enfoque administrativo, sino que también 

como un factor que se conecta con otros elementos y que impacta directamente en los 

resultados del servicio que se brinda. En un ambiente de trabajo adecuado, uno en el que 

exista comunicación clara, liderazgo positivo, reconocimientos constantes, el personal 

tiende a sentirse más motivado y satisfecho. Esto se traduce, en consecuencia, en un 

mejor desempeño (González-Betancourt y Giraldo-Ramírez, 2017) . 
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Y, además, si pensamos en la relación entre el ambiente organizacional y la 

calidad de la atención al paciente, resulta que los efectos no se limitan al interior de la 

institución. También se dejan sentir en el exterior, en la experiencia que el usuario tiene. 

Esto se puede ver claramente en indicadores como la empatía en el trato, la precisión en 

la atención o, por ejemplo, el tiempo de respuesta ante las necesidades del paciente. 

Estas pruebas respaldan una visión más amplia, es decir, holística, de lo que es la gestión 

en el ámbito sanitario. Invertir en el clima organizacional no es solo algo que beneficia 

al personal, a los trabajadores, sino que también tiene un impacto directo en los 

resultados clínicos y, además, mejora la percepción que los pacientes tienen del servicio 

(World Health Organization, 2022). 

La influencia del clima organizacional en la motivación del personal sanitario ha 

experimentado transformaciones a lo largo del tiempo; actualmente se percibe desde un 

enfoque global, regional y nacional. Desde una perspectiva global, en las décadas de 

1970, 1980 y 1990, teorías como la de Herzberg y Maslow empezaron a establecer una 

correlación entre el entorno y la satisfacción laborales. A principios de los 2000, 

aparecieron modelos como el de las Organizaciones Saludables y el Clima Positivo, que 

promueven cosas como el liderazgo transformacional y el trabajo en equipo; así mismo, 

en la época de la pandemia de COVID-19, se evidenció de manera urgente que se 

necesitaba reforzar el bienestar del personal y de crear ambientes laborales 

emocionalmente sostenibles (Reque y Guzman, 2024). De acuerdo con Chaca y 

Contreras (2021), en las últimas décadas, se ha visto que los entornos laborales positivos 

y colaborativos son claves para mejorar el compromiso, la satisfacción y el rendimiento 

del personal sanitario; representando así un cambio de paradigma. 

En el contexto latinoamericano, los sistemas sanitarios han tenido que lidiar con 

retos estructurales bastante grandes; por otro lado, ha dejado claro lo fundamental que es 

fortalecer la cultura organizacional, debió a que, si no se refuerza esa cultura, 

difícilmente se optimizan los niveles de motivación interna. Numerosos países, 

incluyendo Colombia, Brasil, Chile, Perú, México y Argentina, han iniciado la 
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implementación de instrumentos de administración del clima organizacional en los 

hospitales y centros de salud, con un enfoque primordial en la identificación de 

problemas como la desmotivación y la rotación de personal, las iniciativas de formación 

y el liderazgo humanizado (Barroeta y Manrique, 2024). 

En el contexto ecuatoriano, la progresión ha sido más gradual, si bien de igual 

relevancia; desde las modificaciones implementadas en el sistema nacional de salud 

durante la última década, se ha comenzado a reconocer la importancia del clima laboral 

en la optimización de la eficiencia hospitalaria. Las investigaciones muestran una 

conexión bastante clara donde el clima organizacional se asocia con menores niveles de 

agotamiento profesional (burnout) y mayor motivación del personal eh hospitales 

públicos y privados (Fajardo et al., 2020). Aunque todavía existen retos importantes, 

como la falta de estabilidad laboral; y por supuesto el reconocimiento profesional 

limitado son temas pendientes (Yugsi y Jaén, 2021). 

Desde esta perspectiva, es evidente que la implementación de un clima 

organizacional propicio en un establecimiento sanitario incrementa los índices de 

motivación y compromiso del personal. Además, se optimiza la calidad del servicio 

prestado a la comunidad; se ha destacado que "un ambiente propicio puede constituir 

una estrategia efectiva para optimizar la calidad del cuidado médico y mitigar el 

agotamiento profesional, un fenómeno que impacta a numerosos trabajadores de la 

salud" (World Health Organization, 2022). A través de esta reflexión, se busca identificar 

lo importante que es mejorar el clima organizacional en las instituciones de salud. 

Siendo así una manera de garantizar un servicio de salud de alta calidad y, al mismo 

tiempo, crear un entorno de trabajo saludable para los profesionales del sector. Analizar 

esta evolución no solo ayuda a comprender su impacto, sino que también permite 

identificar estrategias sostenibles para fomentar entornos laborales más adecuados. 
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Clima organizacional 

García y Arvelo (2021), describen el clima organizacional como esa percepción 

que tienen los trabajadores sobre lo que pasa en su lugar de trabajo. Básicamente, cómo 

sienten su entorno. Y no es solo una impresión superficial: incluye elementos 

importantes como la manera en que se lidera, cómo se comunica la gente, si hay o no 

posibilidades de crecer profesionalmente, y, claro, cómo son tratados día a día. Aunque 
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puede parecer algo común, casi rutinario, la verdad es que todo eso tiene un peso enorme 

en cómo se vive el ambiente laboral y por ende su satisfacción personal. Y lo más 

importante, todo esto se basa en las experiencias subjetivas de los trabajadores, esas 

experiencias que, aunque personales, marcan su motivación y, claro, su satisfacción. Al 

final, ese trato y esas percepciones influyen directamente en el compromiso que sienten 

con la organización. A veces, es fácil pensar que todo eso es solo una cuestión de 

"ambiente", pero, en realidad, tiene efectos muy concretos en el rendimiento y en la 

retención de talento. 

De acuerdo con Vidaurre et al. (2023) determina que, en el campo de la salud, un 

ambiente organizacional positivo no solo potencia el rendimiento individual, sino que 

también robustece la cohesión y la colaboración entre los integrantes del equipo, 

elementos fundamentales en la prestación de servicios de salud. Un buen ambiente de 

trabajo, que debe incluir una comunicación abierta y un liderazgo adecuado, mejora la 

motivación personal, sí. Pero también potencia la capacidad de los empleados para 

trabajar en equipo, lo que, al final, resulta en una mejor calidad del servicio a los 

pacientes. 

Por otro lado, Naar y Suarez (2021) determinan en que un entorno basado en 

confianza, respeto y apoyo mutuo es clave para el bienestar del personal de salud. De 

aquí entran valores que están presentes, ayudan a reducir el estrés y la ansiedad que 

vienen del trabajo bajo presión. Indudablemente, esto promueve un entorno laboral más 

saludable y colaborativo; aquí entra en juego la Teoría de la Autodeterminación la cual 

establece una conexión directa entre el bienestar organizacional y la satisfacción de las 

necesidades psicológicas de los trabajadores. 

El clima organizacional, como una variable psicosocial, ha sido estudiado en 

varias disciplinas. Y no es para menos, ya que tiene un impacto directo en el rendimiento 

y la motivación laboral. En el sector salud, esto cobra aún más relevancia; las 

condiciones de trabajo son bastante exigentes. Los riesgos emocionales, la carga que 
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implica tener la vida de otros en las manos, son factores que no pueden pasarse por alto. 

De acuerdo con Bustamante et al. (2022), señalan que un buen clima dentro de las 

instituciones de salud no es algo aislado. Se conecta con varios factores. Por ejemplo, 

menos personas se van de la institución, lo que, por supuesto, es clave; y, además, los 

empleados se sienten más comprometidos con su trabajo y con el lugar donde están. 

Relación entre el clima organizacional y la motivación del personal de salud 

El entorno de trabajo y la motivación van de la mano. O sea, se influyen 

mutuamente. Están profundamente entrelazados. Es más, se influyen mutuamente, lo 

que afecta tanto la calidad laboral como el bienestar de los trabajadores. Según Berardi 

(2023), la motivación laboral es una fuerza interna. Esa motivación, ese impulso, es lo 

que lleva a los trabajadores a hacer sus tareas con entusiasmo, dedicación y, claro, 

esfuerzo. Y claro, ese impulso está vinculado a tres necesidades psicológicas clave: 

autonomía, competencia y relación. En el sector salud, donde los profesionales enfrentan 

desafíos constantes, la motivación intrínseca es super importante. 

Así mismo, Vidaurre et al. (2023) determinan que un ambiente organizacional 

adverso, ejemplificado por un estrés elevado, ausencia de reconocimiento y 

comunicación insuficiente, puede propiciar un agotamiento y desinterés en los 

trabajadores. Como se puede inferir, este tema presenta una dificultad particular en el 

ámbito sanitario, donde, ya sabes, la eficiencia y la seguridad son claves, fundamentales 

para garantizar una atención de alta calidad a los pacientes. De hecho, la teoría del estrés 

laboral y la teoría del apoyo organizacional nos dan herramientas útiles para comprender 

cómo los factores estresantes impactan en la motivación y el desempeño de los 

empleados. 

Por otro lado, García y Arvelo (2021) afirman que un clima organizacional 

positivo es, sin duda, un factor que impulsa la motivación y mejora el desempeño de los 

empleados; cuando los trabajadores reciben reconocimiento y respaldo, esa motivación 

intrínseca se ve reforzada. Y eso, genera un compromiso y una cohesión del equipo 
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importante, este tipo de ambiente se vuelve incluso más importante en campos como el 

sanitario, donde la cooperación y la colaboración son esenciales para asegurar que se 

ofrezca una atención de calidad. 

Factores que influyen en el clima organizacional dentro del sector de la salud 

Según Berardi (2023) el liderazgo participativo y transformacional juega un rol 

crucial en la creación de un ambiente laboral positivo. Los líderes que fomentan la 

participación, que dan retroalimentación constante, y que apoyan a su equipo son 

fundamentales para el bienestar de los empleados. Y, no solo eso, este tipo de liderazgo 

también mejora la motivación y refuerza la cohesión dentro del equipo de salud. 

Según García y Arvelo (2021) mencionan que, en entornos laborales de alta 

exigencia, donde la carga emocional es bastante alta, la eficacia es esencial. En estos 

casos, un liderazgo empático y proactivo se vuelve aún más importante. Es un 

mecanismo de protección frente al agotamiento y la desmotivación del personal de 

salud. 

De acuerdo con Vidaurre et al. (2023), otra dimensión indispensable para el 

clima organizacional es la comunicación. Una comunicación transparente y eficaz no 

solo ayuda a resolver problemas y tomar decisiones, sino que, sobre todo, fomenta la 

confianza dentro del equipo. Y sin confianza, todo lo demás pierde fuerza. No obstante, 

cuando la comunicación no resulta efectiva, tal como sostienen Naar y Suarez (2021), 

los trabajadores pueden experimentar una sensación de desconocimiento; esto incide en 

su motivación y en el rendimiento global de la organización. 

Finalmente, las condiciones laborales son indispensables en la motivación del 

personal de salud. Según Berardi (2023) cuestiones como la sobrecarga laboral, la 

insuficiencia de recursos y la escasez de personal contribuyen a la formación de un 

clima organizacional adverso. En este contexto, la implementación de acciones como la 

contratación de personal competente, la provisión de los equipos necesarios y la 
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observancia de los periodos de descanso se vuelve, digamos, imprescindible; no es algo 

que se pueda dejar de lado. 

Estrategias para mejorar el clima organizacional y motivación en los equipos de 

salud 

Para fortalecer, el ambiente laboral como la motivación en el personal de salud, 

se necesitan estrategias específicas que incidan en la calidad de atención y satisfacción 

de la comunidad. Programas que prioricen el bienestar y la salud mental de los 

trabajadores son esenciales. Ayudan, por ejemplo, a disminuir el estrés, el desgaste 

emocional. En el área de la salud, esto es todavía más necesario. Naar y Suarez (2021), 

mencionan iniciativas que incluyen desde pausas activas y relajación hasta apoyo 

psicológico y actividades recreativas que permite disfrutar de un momento alegre y 

ameno. Y no se trata solo de mejorar el bienestar físico y mental del personal, también 

contribuyen a un mejor ambiente organizacional. Así que, en realidad, todo está 

relacionado: el bienestar de los trabajadores impacta directamente en el clima y en la 

motivación.  

Además, la creación de un ambiente de trabajo basado en el equipo y la 

colaboración es fundamental para el éxito organizacional. De acuerdo con Torres y 

Alsandair (2024) un entorno colaborativo, junto con el respaldo de los líderes para 

fomentar esa cooperación mutua, pues, aumenta la productividad y reduce el estrés 

laboral. En otras palabras, un equipo bien integrado y respaldado por líderes 

comprometidos no solo mejora el ambiente organizacional, sino que también optimiza la 

calidad del servicio que se le brinda a los pacientes.  

El reconocimiento, tanto económico como simbólico, es importante para mejorar 

la motivación. De acuerdo con Bravo-Bravo y Herrera-Sánchez (2023) este tipo de 

reconocimiento realmente fortalece el compromiso y la satisfacción laboral. Cuando un 

trabajador siente que lo toman en cuenta, que su trabajo importa, el ambiente mejora 

bastante. Y claro, eso se refleja en el desempeño general.  
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También es vital que se abran espacios para que el personal siga creciendo. No es 

solo mejorar habilidades blandas. Es mantener la motivación encendida. Como bien 

señala Santiago-Torner (2023), la formación continua no solo responde al deseo de 

aprender; también alimenta esa motivación interna, la que nace del propio interés de 

mejorar. Y lo más importante, mejora la percepción que tienen del ambiente laboral. Así 

que, al final, todo eso tiene un impacto directo en cómo se sienten dentro de la 

organización. Además, estas oportunidades ayudan a fortalecer el sentido de pertenencia 

y la satisfacción laboral (Bravo-Bravo y Herrera-Sánchez, 2023). 

Motivación laboral 

La motivación laboral, hace refiere al impulso interno que lleva a los 

trabajadores a realizar tareas específicas, a fijarse metas, y a esforzarse por alcanzar el 

éxito en su trabajo. Este proceso interno, al final de cuentas, hace que los individuos se 

comprometan con sus responsabilidades y, lo más importante, que mantengan un 

rendimiento constante. Existen múltiples factores que ejercen influencia sobre la 

motivación; como el anhelo de reconocimiento, el interés laboral, la aspiración de 

desarrollo profesional, las gratificaciones económicas, y, claro, la formación de 

relaciones laborales positivas. 

Según Dolores et al. (2023) conceptualizan la motivación laboral como un 

conjunto de esfuerzos para lograr objetivos o metas. No obstante, el aspecto destacado 

en este contexto es la naturaleza dinámica de este proceso; la motivación no es un 

fenómeno estático, sino un proceso pasivo; donde no se trata de una fuerza activa que 

impulsa los recursos físicos, mentales y emocionales de los trabajadores, con el objetivo 

de facilitar la consecución de los objetivos organizacionales. No se limita únicamente a 

esta definición, también la Teoría de la Expectativa de Vroom y el Modelo de Metas de 

Locke y Latham complementan esta perspectiva. 

De acuerdo con Briones-Lucas y Villacreses-Álvarez (2023) hay una relación 

directa entre la motivación laboral y el rendimiento organizacional. Ellos afirman que la 
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capacidad de una empresa para mantener a sus empleados involucrados se traduce en un 

mayor rendimiento y en el cumplimiento de los objetivos organizacionales. Y aquí es 

donde la motivación se convierte en una parte clave de la estrategia organizacional; no 

solo tiene que ver con la estructura de la empresa, sino también con cómo se gestiona el 

talento dentro de la organización. 

Factores que influyen en la motivación laboral 

En cuanto a los factores que influyen en la motivación laboral, esta juega un 

papel fundamental, no solo en el rendimiento, sino también en el bienestar de los 

trabajadores. Entre los más destacados, son el reconocimiento y las gratificaciones, un 

buen entorno laboral, las oportunidades de desarrollo profesional, la conciliación entre la 

vida personal y laboral, los retos estimulantes, la implicación, la autonomía, las buenas 

relaciones interpersonales, y la retroalimentación constructiva. 

El reconocimiento y las recompensas, tanto financieras como no financieras, son 

clave para mantener la motivación. Y, de hecho, tienen un impacto directo en la 

satisfacción y el rendimiento de los empleados; un ambiente de trabajo positivo, donde 

haya respeto y colaboración; a su vez, mejora la productividad y el rendimiento 

organizacional (Pincay et al., 2023). Por otro lado, las oportunidades de desarrollo 

profesional y la formación continua, son fundamentales para mantener a los empleados 

motivados; estas oportunidades cubren las necesidades de crecimiento y competencia de 

los empleados, y eso refuerza su compromiso con la organización (Rodríguez et al., 

2020). 

Y, no menos importante, está la conciliación entre la vida laboral y personal, que 

también juega un papel importante en la motivación. Las políticas que favorecen este 

equilibrio, digamos, elevan los niveles de satisfacción y bienestar de los empleados 

(Huerta y Vargas, 2024). Los retos importantes, esas tareas que proporcionan un sentido 

de logro y propósito, también incrementan la motivación intrínseca de los trabajadores. 

Indudablemente, estos factores resultan en un incremento en el rendimiento y el 
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compromiso organizacional (Rodríguez M. , 2024). 

Características y diferencias de motivación extrínseca e intrínseca 

La motivación... bueno, es clave en cómo actuamos en los diferentes escenarios, 

para lograr satisfacción personal. No se puede dejar de lado. En general, se divide en dos 

tipos principales: la que viene de fuera (extrínseca) y la que surge desde dentro 

(intrínseca). La extrínseca aparece cuando alguien hace algo por recompensas externas o 

incluso por presión. Llanga et al. (2019) explican que este tipo de motivación nace 

gracias a incentivos como premios, reconocimientos o similares. Está dirigida a cumplir 

objetivos específicos, puede ser bastante efectiva, sobre todo cuando hablamos de metas 

a corto plazo; no siempre funciona igual para todos. 

 Por el contrario, la motivación intrínseca se origina internamente, de los 

elementos intrínsecos del individuo; se origina a partir del anhelo de adquirir 

conocimientos, perfeccionar habilidades o lograr objetivos personales, todo ello sin 

requerir compensaciones externas. Según Llanga et al. (2019) esta modalidad de 

motivación se asocia con la satisfacción de necesidades psicológicas esenciales, tales 

como la competencia y la autodeterminación. Por lo tanto, la motivación intrínseca 

desempeña un papel crucial en el bienestar y el rendimiento sostenible de los 

trabajadores. No solamente fomenta la satisfacción personal, sino que además confiere a 

las tareas un sentido de finalidad. 
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Tabla 1  

Teorías relacionadas con los factores del clima organizacional que influyen en la 

motivación del personal de salud 

Teoría / Modelo 

 

Autor(es) Tema Principal Aplicación en Clima 

Organizacional y Motivación 

Teoría de las 

Necesidades 

Humanas 

Abraham Maslow 

(1943) 

Jerarquía de necesidades 

(fisiológicas a 

autorrealización) 

El clima organizacional debe 

permitir satisfacer necesidades 

para motivar 

Teoría de los Dos 

Factores 
Frederick Herzberg 

(1959) 

Factores higiénicos y 

motivacionales 

Clima laboral debe minimizar 

insatisfactores y potenciar 

motivadores 

Teoría de la Equidad J. Stacy Adams 

(1963) 

Percepción de justicia en 

el trabajo 

Un ambiente de trabajo justo y 

equitativo, promueve la 

igualdad, mejorara el 

compromiso y reduce la 

rotación del personal. 

Teoría de la 

Expectativa 

Víctor Vroom (1964) 

Relación entre esfuerzo, 

desempeño y resultados 

Si el medio permite observar 

recompensas claras y visibles, 

los empleados se sentirán 

motivados, sus esfuerzos serán 

valorados, generando mayor 

productividad laboral.  

Teoría de 

Autodeterminación 

Deci & Ryan (1985, 

actualizada 2023) 

Necesidades de 

autonomía, competencia y 

relación 

Ambiente laboral que fomentan 

autonomía, integración y toma 

de decisiones, aumentan la 

motivación de los empleados a 

trabajar con entusiasmo. 

Teoría del Refuerzo 

B.F. Skinner (1971) 

Conducta influenciada por 

consecuencias 

El reconocimiento y 

recompensa constante a una 

persona por su trabajo, 

refuerzan comportamientos 

positivos e impulsa su 

rendimiento y compromiso 

Modelo de 

Características del 

Trabajo 

Hackman & Oldham 

(1976) 

Variedad de habilidades  

Identidad de la tarea  

Significado del trabajo  

Autonomía  

Retroalimentación 

Aumentan el sentido de 

responsabilidad, competencia y 

propósito. 

Modelo de 

Compromiso 

Organizacional 

Meyer & Allen 

(1991) 

Tipos de compromiso 

(afectivo, normativo, 

continuo) 

El compromiso afectivo se 

fortalece en climas con 

liderazgo y comunicación 

efectiva 
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Metodología 

 

En el presente ensayo, la metodología adoptada es cualitativa, fundamentada en 

una revisión narrativa de la literatura. Donde se implicó la recopilación y análisis de una 

variedad de investigaciones teóricas y empíricas directamente vinculadas con el clima 

organizacional y la motivación del personal sanitario; mediante un análisis conceptual, 

se realizaron comparaciones y síntesis de diversos modelos y teorías, con el objetivo de 

elaborar un marco conceptual que sea lo más integrador posible. El enfoque analítico-

narrativo, por otro lado, se empleó para interpretar los hallazgos obtenidos de la 

literatura. Esto permitió identificar los factores clave que realmente inciden en la 

motivación del personal de salud. Es más, se destacaron también las implicaciones 

prácticas de estos hallazgos. De igual forma, se sugirieron algunas estrategias que 

podrían mejorar el clima organizacional en el sector sanitario. 

Implicaciones Prácticas 

Los responsables de la dirección de los centros y subcentros de salud pública 

tienen es importante. Su función es fundamental para generar y mantener un ambiente 

organizacional positivo; que motive, de manera constante, tanto al personal médico 

como administrativo. Al final del día, esto va más allá de tomar decisiones 

administrativas. Se trata de construir un espacio donde las personas se sientan parte 

importante, valoradas, escuchadas. 

Donde, por esencia, los líderes tienen que asumir su papel con seriedad y 

compromiso con la institución. No es solo dirigir, es impulsar. Ser ese motor que empuja 

al equipo hacia los objetivos trazados, sí, pero también hacia un bienestar real, personal, 

humano. Y, sobre todo, esto implica construir una cultura organizacional sólida, basada 

en la comunicación clara, el respeto y la empatía. 

En este sentido, es súper importante establecer canales de comunicación interna 

efectivos, que funcionen de verdad. Como, por ejemplo, reuniones periódicas, 
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plataformas digitales o incluso buzones de sugerencias. Todo eso puede ayudar a que la 

interacción entre directivos y colaboradores fluya mejor. Y claro, también, hay que 

asegurar que el personal tenga los recursos necesarios para desempeñar su trabajo 

adecuadamente. 

Ahora, en cuanto al reconocimiento, es fundamental desarrollar programas que 

valoren los logros del personal, tanto individuales como grupales; aquí no solo deben 

incluirse incentivos económicos o bonos de productividad, sino también oportunidades 

de ascenso. Pero, también, cosas no tan tangibles, como espacios de bienestar, 

capacitaciones o reconocimientos simbólicos. Todo eso ayuda a que la evaluación del 

desempeño sea justa, equitativa y, lo más importante, motivadora. 

Y, por último, no hay que olvidarse del estrés que causa ciertas situaciones, por 

eso implementar programas preventivos es determinante. Acceso a orientación 

psicológica, actividades recreativas todo eso puede ayudar. Y, bueno, en momentos de 

alta demanda o crisis sanitaria, tener protocolos listos, eso es fundamental; por lo que 

hay que estar preparados.  

Finalmente, resulta importante establecer estrategias que fortalezcan el trabajo en 

equipo; también el sentido de pertenencia institucional, que a veces puede perderse si no 

se cuida. La implementación de programas de bienestar laboral es determinante, debido 

a que, con estos programas, que incluyan apoyo psicológico, pausas activas y espacios 

de esparcimiento, pueden contribuir de manera significativa a construir una cultura 

organizacional sólida, basada en el respeto, la inclusión y la equidad. Son principios que 

no deben olvidarse. 

Conclusiones 

Para concluir, un ambiente laboral positivo, donde haya un liderazgo eficaz, 

comunicación clara, y condiciones laborales adecuadas, sí, eso definitivamente 

promueve el compromiso y el bienestar emocional del personal sanitario. En este 

contexto, la motivación y la satisfacción laboral se vuelven fundamentales; son piezas 
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clave. Piezas que permiten fortalecer un ambiente organizacional saludable dentro de las 

entidades sanitarias. 

Y es que, además, mejorar el clima organizacional ayuda a reducir el estrés 

laboral y el síndrome de burnout, que son patologías bastante comunes en el sector 

sanitario. Implementar políticas que se enfoquen en reconocer el rendimiento, fomentar 

la formación continua, y promover el bienestar integral del personal, no solo aumenta la 

motivación, sino que también facilita la retención del capital humano y reduce la 

rotación de personal. 

Por eso, quienes lideran en el ámbito público de la salud tienen un reto 

importante: fomentar un ambiente positivo. ¿Cómo? Bueno, hay varias formas: 

liderazgo transformacional, garantizar condiciones dignas, establecer programas que 

reconozcan el esfuerzo y crear espacios para crecer y cuidar la salud emocional. Todo 

eso, aunque suene mucho, puede transformar un equipo. Mejorar la eficiencia, claro. 

Pero también lograr un servicio de salud más humano, más centrado en las personas, 

más eficaz y sobre todo con calidad y calidez.  
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