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Resumen

El objetivo de este estudio fue determinar la relacion entre la remuneracidn
emocional y el estrés en el trabajo de enfermeria en un hospital publico de Quito.
Es una investigacion basica, de disefio no experimental, de corte transversal y
correlacional. La muestra de 134 enfermeras fue seleccionada por muestreo o
probabilistico por conveniencia. Los resultados mostraron que el 47,8% de los
empleados consideran normal el pago emocional, el 36,6% bajo y solo el 15,7%
bueno. En cuanto a los niveles de estrés, el 29% de los trabajadores estaban
estresados, el 31% estaban moderadamente estresados, el 25% estaban bajos y el

16% estaban altos. Se descubrié que existe una fuerte relacion entre ellos.

Palabras clave: Salario emocional: Estrés laboral: Autonomia; Flexibilidad;

Cohesion.
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Abstract

The objective of this study was to determine the relationship between emotional
remuneration and stress in nursing work in a public hospital in Quito. It is a basic
research, non-experimental design, cross-sectional and correlational. The sample
of 134 nurses was selected by sampling or probabilistic for convenience. The results
showed that 47.8% of employees consider emotional pay normal, 36.6% low and
only 15.7% good. Regarding stress levels, 29% of the workers were stressed, 31%
were moderately stressed, 25% were low and 16% were high. It was found that there

IS a strong relationship between them.

Keywords: Emotional salary; Work stress; Autonomy; Flexibility; Cohesion.

viii



I. INTRODUCCION

En los ultimos afios, las nuevas tecnologias sanitarias, los recortes presupuestarios
y los entornos sanitarios cambiantes siguen aumentando el estrés personal y
laboral de las enfermeras (Khamisa & Peltzer, 2017). En América Latina, ha existido
una metamorfosis flamante en el cuidado de la salud de los servicios hospitalarios
primarios y comunitarios. Esto exacerba el estrés entre las enfermeras que ahora
son responsables de poblaciones mas grandes. Como tal, las enfermeras reportan
constantemente un mayor estrés en comparacion con otros profesionales de la
salud (Ortiz, 2018). Esto afecta la satisfaccion laboral al mismo tiempo que invoca
sentimientos de insuficiencia que pueden conducir al agotamiento y comprometer
el bienestar de las enfermeras. Dichos efectos tienen implicaciones para la

productividad y el rendimiento (Garcia & Gil, 2016).

Conceptualmente, el estrés personal incluye el estrés experimentado en el
entorno del hogar, incluidos los problemas de salud actuales de los seres queridos,
los problemas de relacion y los problemas financieros, mientras que el estrés
laboral incluye el estrés experimentado en el entorno laboral, relacionado con la
atencion del paciente y las demandas laborales, problemas de personal, falta de
apoyo y horas extras (Makola & Mashegoane, 2015). La evidencia sugiere que el
estrés relacionado con el trabajo contribuye a aumentar los niveles de agotamiento
laboral entre las enfermeras y se asocia con una menor satisfaccion laboral
(Khamisa y Oldenburg, 2015).

En relacién con el estrés personal, un estudio entre enfermeras chinas
encontré que interfiere con el trabajo, lo que contribuye a niveles mas altos de
agotamiento (Wang & Chang, 2015). Otros estudios entre enfermeras pakistanies
y sudafricanas encontraron que el estrés personal predice significativamente la
satisfaccion laboral Makola et al., (2015) y esta elocuentemente asociado con el
bienestar y la salud (O'Donovan y otros, 2016). Una revision de los estudios que
exploran el estrés personal y laboral entre las enfermeras sugiere que la dificultad
para equilibrar el trabajo con las responsabilidades familiares tiene resultados

negativos, como la depresién y el suicidio (Khamisa y otros, 2016).

Segun un estudio de 2012 sobre el salario emocional y el estrés en



Centroamérica, mas del 10 % de los encuestados dijeron estar constantemente
estresados, tristes o deprimidos, insomnio debido a la ansiedad por la condicién
laboral (OPS, 2022). Se encontré en una pesquisa efectuada que los paises con
mayores estreses eran 63 % para Venezuela, 54 % para Ecuador y 49 % para
Panama; encontrandose menor estrés del 29 % Peru y 26 % Colombia (Mejia &
Chacén, 2019).

Conocer sobre el estrés ocupacional en enfermeria es primordial porque el
desconocimiento sobre el tema muchas veces conduce al fracaso y practicas
profesionales, asi como a problemas de salud tanto para el personal como para los
pacientes (Garcia & Gil, 2016).

En Ecuador se han realizado varios estudios que muestran que los
cuidadores estan expuestos a situaciones estresantes como: responsabilidades
laborales, ruido excesivo, poca iluminacién, tiempo insuficiente o insuficiente para
realizar las tareas, falta de personal de servicio adecuado, congestion en el trabajo,
criticas constantes, mala comunicacion entre personal médico y colegas de
servicios (Chuchuca & Mora, 2020).

En el lugar elegido para el estudio, el Hospital Publico de Quito, donde se
brinda una atencion de segundo nivel en los diferentes servicios, el personal de
enfermeria se encuentra en constante estrés laboral que afecta la calidad de
atencion de los usuarios, pero el saber maximizar el talento de las personas es una

de las férmulas que impulsa a mantener resultados favorables para la organizacion.

Por lo tanto, el contenido emocional debe considerarse como una alternativa
para reducir el estrés laboral en pacientes hospitalizados. La falta de compromiso
de las autoridades impide que los cuidadores reciban el contenido emocional que
esta provocando cambios constantes en la sociedad actual, generando satisfaccion

y bajos niveles de estrés.

Preguntémonos. ¢ Cual es la relacién entre el salario emocional y el estrés
laboral de las enfermeras de un hospital publico de Quito? Las preguntas
especificas son: ¢ Cudl es la relacion entre la flexibilidad en el horario y el estrés
laboral de las enfermeras en los hospitales publicos de Quito? ¢ Cual es la relacion
gue existe entre la autonomia, actividades retadoras y desarrollo profesional de las
enfermeras de un hospital pudblico de Quito? ¢Cual es la relacién entre el

2



reconocimiento y status de las enfermeras en los hospitales publicos de Quito?,
¢, Cual es la relacion entre la cooperacion con colegas y lider y el estrés laboral de
las enfermeras en los hospitales publicos de Quito? y ¢ Cudl es la relacién entre la

seguridad y beneficios de las enfermeras en los hospitales publicos de Quito?

Este trabajo presenta informacién renovada y concisa sobre el estrés
laboral y salario emocional del enfermero a las autoridades para que gestionen y
desplieguen métodos, tacticas y desenvuelvan e implementen programas o talleres
gue reduzcan ese riesgo, promover un clima laboral conveniente para el progreso
holistico del enfermero y mejorar el cuidado del paciente de un Hospital Publico de

Quito y asi conseguir el propdsito de todo profesional en la atencion integral.

Por ello, el principal objetivo del estudio es: establecer la correlacion entre el
salario emocional y el estrés laboral de las enfermeras de un hospital publico de
Quito. Las preguntas especificas son: determinar la relacién entre la flexibilidad del
horario y el estrés laboral de las enfermeras en los hospitales publicos de Quito.
Indicar la relacion entre la autonomia, actividades retadoras y desarrollo profesional
en las enfermeras de un hospital publico de Quito. Establecer la relacién entre el
reconocimiento y status y el estrés laboral de las enfermeras en los hospitales
publicos de Quito. Detallar la relacion entre la cooperacion con colegas y lider y el
estrés laboral de las enfermeras en los hospitales publicos de Quito y especificar la
relacion entre la seguridad y el estrés laboral de las enfermeras en los hospitales
publicos de Quito.

Se plante6 como hipotesis general: Existe realcion significativa entre el salario

emocional y el estrés laboral de las enfermeras de un hospital publico de Quito.

Las hipotesis especificas fueron: Existe relacion significativa entre la flexibilidad
de horarios y el estrés laboral de las enfermeras en los hospitales publicos de Quito.
Existe relacion significativa entre la autonomia, actividades retadoras y el desarrollo
profesional de las enfermeras de un hospital publico de Quito. Existe relacion
significativa entre el reconocimiento y el status de las enfermeras en los hospitales
publicos de Quito. Existe relacion significativa entre la cooperacion y el estrés
laboral de las enfermeras en los hospitales publicos de Quito. Existe relacion
significativa entre la seguridad y el estrés laboral de las enfermeras en los

hospitales publicos de Quito.



Il. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

Previas investigaciones se han realizado para poder diversificar y diseminar el
conocimiento relacionado al estrés laboral y sus consecuencias. Uno de ellos
teniendo como objetivo el establecer la asociacion entre la experiencia profesional
y el contenido emocional y el estrés ocupacional entre las enfermeras en el hospital
e atencion terciaria del sector publico de Karachi; uno de los métodos que se aplico
en dicha investigacion fue la tesis trasversal analitica la cual se realizé entre enero
de 2015 y noviembre de 2015 en el Hospital Municipal de Karachi y el Hospital
Universitario Dow.

Los participantes del estudio fueron 265 enfermeras registradas. Se manej6 el
muestre como método por conveniencia para acceder a los sujetos para la
recopilacién de datos. La informacion fue recogida a través de un cuestionario de
estrés ocupacional semiestructurado y pre ensayado. Se utilizé la prueba de chi-
cuadrado para establecer la asociacion entre el contenido emocional y la
experiencia laboral y el estrés laboral. Muchos de los resultados fueron
trascendentes, sin embargo, dentro de los mas significativos estuvieron los
siguientes: La mitad de los participantes con 6-10 afios de experiencia tenian estrés
severo. La experiencia laboral (p valor <0,001) y el salario emocional (p valor 0,011)
tienen asociacion significativa con el estrés laboral. Ademas, el 47,5% de las
enfermeras con ingresos de 25.000 a 34.000 PKR tenian estrés severo.

El estudio concluy6 que el salario emocional y la experiencia laboral tienen impacto

en el estrés ocupacional entre los enfermeros (Badid, 2018).



La vida humana en la época moderna se ha visto abrumada por el estrés que
perturba la armonia de la vida. La exposicion extrema y constante al estrés puede
interrumpir la salud mental y fisica. El estrés no manejado transporta a un alto nivel
de insatisfaccion de los empleados, enfermedad, ausentismo, alta rotacion y
disminucién de la productividad que comprometen la prestacion de un servicio de
calidad al paciente. Ademas, las reacciones de estrés relacionadas con el trabajo
también contribuyen cuidados de enfermeria que pueden llegar a perjudicar la
seguridad del paciente. La enfermeria, por su naturaleza, es una profesion sujeta a
un alto grado de estrés.

El estrés ocupacional coexiste en cualquiera de las carreras, pero en la funcion
laboral de los profesionales de enfermeria experimentar mayor nivel de estrés en
su trabajo que en comparacién con otros trabajadores de la salud. La motivaciéon
en las organizaciones gubernamentales y no gubernamentales es vital y necesaria
porque puede cambiar y mejorar el desempefio de los trabajadores de manera
afirmativa. Ademas, una investigacion reciente revelé que un salario bajo es
responsable de causar estrés relacionado con el trabajo entre las enfermeras
(Parveen et al., 2017).

Otra investigacion reciente demuestra que un salario solido tiene un efecto mas
fuerte en la retencién general que en el crecimiento personal. Las enfermeras mas
experimentadas brindan una atencién de mayor calidad y menos errores de
medicacion. Las enfermeras recién designadas requerian mayores habilidades
cognitivas que son competencias necesarias para que las enfermeras se incorporen
al entorno de atencion de la salud tecnolégicamente cada vez mas complejo para
brindar atencién de enfermeria segura y efectiva. El pensamiento critico creativo y
el juicio clinico son habilidades fundamentales para todos los profesionales de la

salud. Sin embargo, las nuevas enfermeras cualificadas carecen de las habilidades
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de juicio clinico. Las enfermeras recién incorporadas se enfrentan a la falta de
apoyo del supervisor, falta de habilidades interpersonales, falta de confianza, falta
de apoyo social de sus compafieros y angustia psicolégica en el primer afio de
practica (Van Graan et al., 2016).

Dado que el estrés del trabajo de enfermeria se ve afectado por diferentes
condiciones de trabajo, se necesitan mas estudios en mas hospitales. Nivel
moderado de seguridad del paciente es inaceptable; Por lo tanto, los responsables
de las politicas de salud deben centrarse en brindar una seguridad optima para
todos los pacientes, al tiempo que hacen un mayor esfuerzo para reducir la presion

sobre sus enfermeras.

A continuacién, se presenta la base teodrica para sustentar las variables de
investigacion.

2.2. Salario emocional

Como sugiere el nombre, un salario emocional es aquel que se relaciona con las
ganancias emocionales en lugar de los beneficios monetarios. Estos pueden incluir
productos o servicios que los empleados valoran mas que el dinero (Gonzalez,
2020). Se define como cualquier modo de retribucion, compensacion,
contraprestacién, no monetaria que recibe un trabajador por su aportacion laboral
realizado dentro de una entidad. Diversos autores han definido a la satisfaccion con
un cargo a la no limitacion de la remuneracion econémica o hacer retribuidos con
elevados ingresos econdémicos, siendo este un factor asociado con un entorno
laboral apropiado. Es aqui que surge precisamente el salario emocional, que puede
directamente incidir con el grado motivacional de un trabajador. También se
encuentra determinado el salario emocional por todos los estimulos que no
pertenecen a la retribucion monetaria, lo qu constituye a que los colaboradores se

sientan atendidos y a gusto n su centro laboral (Aranda, 2018).



Efectos residuales que resultan cuando una empresa se enfoca en aumentar la
contribuciéon emocional para sus empleados:

e Bienestar psicologico: cuando los empleados ven que la empresa se
preocupa por su vida y necesidades personales, tienden a sentirse mas
motivados y que su trabajo esta siendo reconocido, lo que en ultima instancia
conduce a niveles reducidos de estrés.

e Conciliacion: ofrecer horarios de trabajo flexibles o beneficios como el
cuidado de los nifios ayuda a los padres a equilibrar su vida laboral y familiar.

e Oportunidades de autodesarrollo y mejora: los cursos de desarrollo de
talentos, el entrenamiento, la tutoria y el aprendizaje de una nueva habilidad
o idioma brindan grandes oportunidades para que un empleado mejore. Los
empleadores deben fomentar la superacion personal tanto en lo profesional
como en lo personal (Arrubla, 2017).

A lo largo de los afios, han existido momentos en que las empresas no pueden
aumentar los salarios de los empleados. Sin embargo, eso no significa que los
empleados no puedan ser compensados por su arduo trabajo. La felicidad de un
empleado depende de algo mas que tirarle mas dinero.

Palomo (2014) expresa que una retribucibn competitiva y justa no es lo mas
importante para el individuo. Pues un trabajo es algo mas que ganar dinero o
ejecutar diversas tareas. Un salario puede ser mejorado por otra entidad, sin
embargo, el factor emocional es uno de los factores que marca la diferencia y el
gue hace que el individuo sea honesto y leal con su compafiia, por esta razén un
reto estratégico de las empresas, es lograr despertar el compromiso de los
individuos y conocer que es lo que realmente motiva a cada uno de los empleados

(Mufioz, 2019).



El salario emocional es un tipo de retribucion qué en determinado momento puede
actuar como un factor motivador de los trabajadores, y asi lograr mejorar el criterio
gue los empleados tienen de las organizaciones. Por ende, no se trata de recibir
una mayor cantidad de dinero, sino de recibir prestaciones que el obrero entiende
como beneficio mas valioso qué una subida de salario (Aranda y otros, 2018).

El salario emocional ha sido dividido en:

e Elementos intrinsecos: son aquellos que hacen alusion a los factores
percibidos de modo subjetivo por los colaboradores, como ejemplo, las
recompensas, satisfaccion laboral, delegacion de responsabilidades y el
reconocimiento ante las tareas realizadas, entre otros.

e Elementos extrinsecos: dentro de este se haya determinado como un costo
cuantificable para la organizacion, que el trabajador percibe como un
beneficio, esta asociado a la retribucion flexible, las medidas de conciliacién
de vida individual, laboral y los servicios complementarios, entre otros.

Saavedra (2016), expresa los factores inherentes al salario emocional son:
formacion brindada por la entidad, calidad de la relacion existente con el supervisor
inmediato, expresar sugerencias e ideas, oportunidades de promocién y ascensos,
retos profesionales, planificacibn de carrera, entorno laboral agradable,
reconocimiento, equidad, seguridad y flexibilidad.

Bonilla (2013) describe tres factores positivos, qué dirigidos fundamentalmente a
las organizaciones, sociedad y trabajadores, factores que se describen en el

siguiente orden:

2.2.1. Tipos de salario emocional
Cada segmento en los servicios y cada organizacion pueden trabajar este salario

de diferentes maneras. No hay reglas especificas, después de todo, esto



dependera del perfil de los colaboradores. Hallandose:

Clima organizacional positivo, agradable, estimulante y saludable;
Recompensas y otros beneficios;

Programas y capacitaciones con enfoque motivacional y de fomento del

autoconocimiento;

Buenas relaciones interpersonales;

Oportunidades de desarrollo personal y crecimiento interno;

Flexibilidad en la rutina organizacional,

Reconocimiento por el trabajo y retroalimentacion positiva;

Evaluaciones objetivas y directas;

Programas de aprendizaje;

Tareas para explorar talentos individuales;

Liderazgo efectivo e inspirador;

Aplicacion de herramientas de Psicologia Organizacional, tales como mapeo
de modelos de gestién, mapeo del perfil de los empleados y evaluacién del
desemperio, etc.

Atencion a las necesidades personales y profesionales de los empleados

(Gomez, 2021).

A pesar de ser ventajoso, las empresas deben prestar atencion al equilibrio con la

remuneracion financiera. Es una excelente manera de ayudar a desarrollar y

motivar

a los empleados, pero si se usa para retrasar un aumento de salario, es posible que

no logre los resultados esperados. Para que esta herramienta funcionebien, se debe

tener cierto cuidado.

No use esta herramienta para reemplazar encuestas de salarios y ajustes de
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compensacion. Ademas, no debe utilizarse para retrasar la aplicacion de
politicas estratégicas de remuneracion;

e Todas las caracteristicas de esta herramienta deben explicarse
adecuadamente a los empleados. Su mal uso prolongado puede traer
efectos negativos a las empresas, ya que no se logran resultados. También
hay pérdidas para el empleado, que acaba teniendo un bajo engagement;

e Es fundamental que los beneficios ofrecidos agreguen algun valor y
contribuyan al desarrollo del empleado;

e Otro elemento importante que estos beneficios no pueden reemplazar es el
desarrollo de habilidades. El simple hecho de ofrecer beneficios no genera
empleados que la empresa necesita para su éxito;

e Este tipo de herramienta no puede convertirse simplemente en un titulo para
atraer talento, sino que tiene que ser una estrategia ligada a algo que tenga
sentido. Los empleados deben ser realmente desarrollados y valorados por
la empresa (Guerra, 2020).

Para la implementacion de esta herramienta deben seguirse los pasos siguientes:

1. Tener un liderazgo comprometido: Primero, los gerentes deben trabajar para
impulsar el proceso de desarrollo de todo su equipo. Este requisito basico es
primordial para brindar un buen clima organizacional y comenzar a construir las

bases del salario emocional.

2. No hagas distinciones: Las posibilidades de desarrollo profesional y crecimiento
deben estar disponibles para todos.

3. Tener departamentos con los mismos objetivos: Impulsar este tipo de salario es
una estrategia que debe involucrar todos los sitios de la entidad. Los departamentos
deben trabajar juntos para que todos busquen alcanzar los mismos objetivos. De

esta forma, es posible construir una fuerte cultura organizacional que demuestre
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claramente a los empleados las posibilidades de crecimiento profesional y personal
gue existen en la jerarquia de la empresa, entre otras innumerables oportunidades
gue puedan presentarse. Cuando las estrategias comerciales trabajan en conjunto
con esta herramienta, esta cobra mas fuerza y provoca mayores impactos en la
busqueda de ventajas competitivas en el mercado.

4. Conoce el perfil de los colaboradores: Los gerentes deben buscar conocer el
perfil de sus empleados para comprender las mejores soluciones para aumentar la
satisfaccion y el compromiso de todo el equipo. Después de todo, ¢ cudl es el punto
de ofrecer beneficios aparentemente ventajosos que no son Utiles para sus
empleados? Por eso, realiza siempre andlisis constantes y conoce mejor a tu
equipo.

5. Ofrecer formacion: Finalmente, ofrecer capacitacion sobre este concepto salarial
es una gran opcién para que todos entiendan lo que realmente significa y como
deben promoverlo en la empresa (Gonzalez, 2020).

2.2.2. Salario emocional como herramienta de mejora en el estrés laboral

El salario emocional se puede definir como un conjunto de factores ofrecidos por la
empresa que promoveran incentivos emocionales y motivacionales a los
empleados, proporcionando asi un buen clima organizacional. El propésito de estos
impactos positivos es aumentar la participacion, el compromiso y la productividad
del equipo. De esa manera, puedes hacer que la gente quiera quedarse en la
empresa (Salvador & Torrens, 2021).

Los elementos de este tipo de salario no tienen relacién directa con las prestaciones
legalmente exigidas que se conceden a los empleados, ni con la entrega de valores
econdémicos. Son valores no tangibles y subjetivos, que varian segun las

caracteristicas de los profesionales de cada organizacion y sus necesidades.
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Esta herramienta busca ventajas mas alla de lo elemental que ofrecen las empresas
a sus obreros. Los elementos deben involucrar factores como: calidad de vida en
el trabajo, reconocimiento, cultura organizacional, entre otros. Estas ventajas
suelen ofrecerlas empresas que tienen una vision de una nueva realidad y ven en
el capital humano el motor de la eficacia empresarial (Gomez, 2021).

Los factores que componen el salario emocional brindan beneficios que promueven
el deseo en los empleados de permanecer trabajando en la empresa. Por eso, una
de las principales ventajas es la reduccion del indice de rotacion. En consecuencia,
se incrementa la retencion del talento en la organizacion.

Una encuesta realizada por el sitio web Catho sefaldo que el 90% de los
trabajadores que utilizan la plataforma querian cambiar de trabajo a principios de
2020. Entre las razones, se pueden encontrar puntos importantes como la calidad
de vida, la busqueda de una mejor financiera condicion e incluso la mudanza en el
segmento operativo (Arrubla, 2017).

2.3. Estrés Laboral

El estrés laboral es un fendbmeno mundial alarmante y ha sido un importante
problema de salud publica. El estrés ocupacional se refiere al proceso por el cual los
factores estresantes en el entorno laboral conducen al desarrollo de tensiones
psicoldgicas, conductuales o fisioldgicas que tienen como resultado efectos en la
salud a largo plazo, y también se conoce como estrés laboral o relacionado con el
trabajo (Levy et al., 2017). Una encuesta de expertos realizada por la Organizacion
Internacional del Trabajo revel6 que el estrés ocupacional es un problema mundial
gue causa resultados personales y organizacionales adversos, y una gran
preocupacion en sectores especificos, particularmente en atencion médica,
educacion, servicios, finanzas, comercio minorista, transporte y la construccion, y el

sector publico en general. Se sabe que las enfermeras, en particular, experimentan
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altos niveles de estrés laboral. Segun un estudio realizado en el Reino Unido, las
enfermeras se encontraban entre los tres grupos ocupacionales mas estresantes
(Mihoka et al., 2021). Se sabe que el estrés laboral esta asociadocon enfermedades
fisicas y psicoldgicas, disminucion del rendimiento, ausentismo, alta rotacion de
personal y disminucién de la satisfaccién laboral.

El estrés se define de muchas maneras. Segun Selye (1976), “el estrés es la

respuesta inespecifica del cuerpo a cualquier demanda que se le haga”. En esta

definicién, “estrés” denota la reaccion a situaciones estresantes en términos

biol6gicos. Posteriormente, se abordd el estrés no solo desde una perspectiva

biolégica sino también desde sus aspectos psicolégico y social; por lo tanto, su

definicion ha sido mas amplia. Beehr y Newman (1978) definieron el estrés

ocupacional como “una situacion en la que los factores relacionados con el trabajo

interactlan con un trabajador para cambiar (es decir, interrumpir o mejorar) su

enfermedad psicoldgica o fisiologica de tal manera que la persona (es decir, mente-

cuerpo) se ve obligado a desviarse del funcionamiento normal”. En el presente

estudio, se define “estrés ocupacional” como los ambientes de trabajo o las

caracteristicas del trabajo a las que estan expuestos los individuos, mientras que

las reacciones ante situaciones estresantes se definiran como “resultados” (Mihoka

et al., 2021).

El estrés puede ser un factor de riesgo en el bienestar mental y fisico de los

trabajadores y en la calidad del servicio dentro de las organizaciones. El estrés, que

afectaba a los trabajadores del cuidado, ha estado recibiendo mas atencion que

antes, ya que la fuerza laboral del cuidado de la salud es uno de los principales

grupos de trabajo en todo el mundo. Segun Nolan & Smojkis (2003) la enfermeria

es considerada como una profesion que se basa tanto en habilidades como en

valores que brindan cuidado y servicio. Esta es una profesion basada en las mas
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altas habilidades técnicas con conocimiento cientifico y experiencia. Sin embargo,
a pesar de las cualidades y valores que poseen las enfermeras y el entorno de
enfermeria, existen importantes conflictos relacionados con su trabajo y pueden
conducir a graves condiciones de salud que pueden amenazar su bienestar mental
y fisico. Estos conflictos son criticados por dar como resultado estrés e hipertension
entre las enfermeras. Dichos factores son comunes entre todos los profesionales
de la salud, pero se encuentran mas altos entre las enfermeras (Araujo et al., 2015).
Se han realizado muchos estudios sobre el estrés laboral de las enfermeras en
areas clinicas especificas (Edwards & Burnard, 2003), demograficas (Shirey, 2006)
y tipos, como el estrés postraumatico (Chang et al., 2005; Lambert & Lambert,
2001). Estos estudios brindan conocimientos concretos y practicos sobre las
fuentes de estrés y estrategias de afrontamiento efectivas que mitigan los desafios
gue enfrentan las enfermeras que comparten atributos similares. Sin embargo,
también son importantes los hallazgos comunes a las enfermeras que se pueden
obtener sin limitar el area de experiencia del participante (p. ej., entornos de
emergencia) o los antecedentes socio demograficos del participante (p. ej.,
gerentes de enfermeria, enfermeros). Se necesitan estudios que proporcionen una
vision general integral del estrés para acumular datos y sintetizar los resultados en
conocimientos generalizables que sean comunes y aplicables a grandes
poblaciones, que puedan ser utilizados por organizaciones y gobiernos para
formular politicas y tomar medidas para mitigar el estrés (Richardson, 2017).

La seguridad del paciente es un elemento clave de la calidad de los servicios de
salud. Las enfermeras son el grupo mas grande que atiende a los pacientes,
observar la seguridad en el cuidado de enfermeria reduciria las lesiones, la

discapacidad, la morbilidad y la mortalidad. Sin embargo, un alto nivel de estrés
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puede conducir a una disminucion de la calidad de la atencion de enfermeria. Este
estudio tuvo como objetivo investigar la relacion entre el estrés laboral de las
enfermeras y la seguridad del paciente en un hospital universitario de Hamadan en
2017. Este es un estudio transversal. Los datos fueron recopilados por un
cuestionario de estrés laboral de la enfermera preparado por el investigador que
luego de confirmar la validez y confiabilidad fue completado por 198 enfermeras de
tres hospitales docentes de la ciudad de Hamadan que fueron seleccionadas por
muestreo aleatorio simple y la lista de verificacion de seguridad del paciente que se
recopilé. por el investigador. El analisis de datos se realiz6 en los dos niveles de
estadistica descriptiva y de andlisis. Los resultados mostraron que el estrés laboral
de las enfermeras y la seguridad del paciente (media = 1,75 y DE = 0,114) han
estado en un nivel medio. No hubo relacion estadisticamente significativa entre el
estrés laboral de la enfermera y la seguridad del paciente porque el coeficiente de
correlacion de Spearman mostré que r = 0,007 y p = 0,919. Entre los factores
demograficos, solo hubo relacion significativa entre el estado civil y el estrés laboral

de la Enfermera (p < 0,05) (Aktharsha & Anisa, 2017).

2.3.1. Riesgos Psicosociales

La OMS (2019) describe los factores psicosociales como elementos que definen la
interaccion subjetiva entre el trabajador y su trabajo, los cuales interfieren en la
experiencia laboral y en la descompensacion en salud, ya sea mental o fisica. Estos
pueden sistematizarse en dos grandes grupos: organizacion y gestion del trabajo e
interacciones socioprofesionales.

La forma de organizacion y gestion del trabajo define la division jerarquica, los

procedimientos de realizacién de las tareas, los indicadores y objetivos de
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productividad, el ritmo y la intensidad del trabajo y los criterios de promocion
profesional. Las interacciones socioprofesionales contemplan el patrén de
relaciones entre las personas, que también se define dentro de los limites que da
la forma de organizacion y gestion del trabajo.

Ante esta realidad, el trabajo puede ser oportuno para abordar los factores
psicosociales, con la finalidad de resguardar el cuidado y la salud del obrero. Los
entornos laborales saludables son mas productivos. Sin ellos, los trabajadores no
pueden contribuir a la sociedad, ni pueden lograr su propio bienestar, impactando
su desempefio y, en consecuencia, la productividad organizacional. Cuando se
requiere una alta productividad del trabajador, pero las condiciones para realizar
las tareas son inadecuadas: estructura precaria, plazos limitados y horas
extraordinarias excesivas, por ejemplo: puede haber agotamiento fisico y mental
del individuo. Ademas, las actividades que requieren mucha concentracion, alto
rendimiento intelectual y control emocional también pueden presentar mayores
riesgos psicosociales (Cacivio, 2016).

Las principales causas de los riesgos psicosociales se dividen en tres grupos:

1. Factores relacionados con la optimizacion del tiempo: Demandas como alta
productividad sin condiciones para realizar tareas, plazos muy ajustados,
horas extras, cambios de turno y carga de trabajo a menudo, falta de descanso
y empleados con exceso de trabajo son las principales causas que hacen que
los empleados estén insatisfechos y agotados fisica y mentalmente.

2. Factores relacionados con la estructura organizativa: La falta de una gestion
transparente, cohesionada y objetiva, los conflictos internos, los jefes
autoritarios, los prejuicios, las competencias y la ausencia de un plan de

carrera bien definido son las claves para hacer que el entorno laboral sea
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perjudicial para la salud psicologica y emocional de los empleados.

3. Factores relacionados con las tareas: Todas las tareas que requieren alto
desempefio, mucha concentracion, responsabilidad, ritmo rapido,
repetitividad, exigencia de un servicio publico extremadamente excelente,
jornadas de trabajo muy continuas o con varias interrupciones son acciones
que ejemplifican riesgos psicosociales y traen consecuencias debilitantes y
problemas mentales de los trabajadores (Matt & Tannabhill, 2015).

Dada la importancia de estos modelos herramientas teoricas para comprender los
riesgos problemas psicosociales en el trabajo, luego se presentan teorias:
Psicodinamica de Trabajo y algunas teorias del estrés como modelo de estrés /
apoyo y salud mental; modelo de recompensa por esfuerzo y control de la
demanda, pero para Papaioannou y Billias (2015) los dos ultimos son los mas

usados los riesgos psicosociales en el trabajo.

2.3.2. Principales modelos psicosociales del estrés laboral

Hay muchos modelos de estrés laboral que reflejan la complejidad del estrés
laboral. Se han aplicado cinco modelos populares para medir el estrés laboral:
cognitivo-conductual, adaptacion al entorno de la persona, sobrecarga emocional,
teoria de la equidad y demanda-apoyo-control. El estrés cognitivo-conductual
Segun Lazarus & Folkman (1984) la experiencia de estrés es un fendmeno
individual y un proceso cognitivo. EI modelo cognitivo-conductual propuso un
concepto de 'transaccién’ donde el estrés proviene de la relacion entre los aspectos
inherentes de una persona y el medioambiente. No hay nada como estresor en si
mismo, pero si un estimulo se percibe como estresante, entonces hay un estresor.
Esta teoria explica las diferentes respuestas de estrés de las personas cuando se
enfrentan a escenarios similares y escenarios similares en diferentes situaciones
(Jacinto & Da Rosa, 2015).

Teoria persona-entorno
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De acuerdo con la teoria del ajuste persona-entorno, donde ocurre el ajuste pobre
persona-entorno, la persona experimenta ambigiedad de rol, conflicto de rol y
sobrecarga de trabajo (Spielberger et al. 2001). Segun Cooper et al. (2001) el estrés
resulta del nivel de ajuste entre la persona y el entorno. Hay tres distinciones
relacionadas con el ajuste persona-entorno. La primera distincidn es entre la
persona y el entorno. Es la condicion previa de la conceptualizacion del ajuste
persona-entorno. La siguiente distincion es entre la ilustracion subjetiva y objetiva
de la persona y el medioambiente. Es el concepto de ajuste subjetivo, donde la
percepcion de si mismos y la percepcion del entorno pueden variar de persona a
persona. Esta percepcion provoca estrés laboral (Edwards et al. 1999). La ultima
distincion se centra en dos elementos de ajuste. En primer lugar, estan las
necesidades, el elemento necesidades-suministros. Aqui las necesidades se
explican como las necesidades psicoldgicas y biolégicas naturales de la persona.
Los suministros se explican como las recompensas laborales que satisfacen las
necesidades de la persona. Los suministros pueden ser sociales, financieros o la
oportunidad de lograr. En segundo lugar, esta el elemento demandas-habilidades.
Este elemento describe el ajuste entre las demandas del trabajo y las habilidades
de la persona para satisfacer esas demandas. Las demandas consisten en
caracteristicas cualitativas y cuantitativas del trabajo. La habilidad se refiere a la
energia, las habilidades y el tiempo necesarios para lograr las demandas (Siegrist,
2015).

La sobrecarga emocional

El modelo de sobrecarga emocional explica tres aspectos del burnout: reduccién
de la realizacion personal, despersonalizacion y agotamiento emocional. El
componente de estrés del agotamiento emocional se refiere al agotamiento de los
recursos emocionales. Las relaciones interpersonales se correlacionaron con la
despersonalizacion y la realizacion personal, con la autoevaluacion. Se supone que
el agotamiento ocurre en las profesiones de servicios humanos, como la atencion
médica y la educacion. Los estudios han identificado que el agotamiento puede
ocurrir en una variedad de escenarios de trabajo, especialmente en la profesion de

enfermeria, ya que los aspectos emocionales estan involucrados (Cacivio, 2016).
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Teoria de la equidad

La teoria de la equidad del estrés laboral es una teoria popular del intercambio
social. El modelo cree que las personas tienen una tendencia a evaluar sus
relaciones. Segun la teoria, la persona pretende buscar la equidad cuando esta en
otra relacion. La teoria asume que la persona sentira que una relacion es equitativa
cuando la persona perciba la proporcion similar de aportes y resultados de
diferentes relaciones. La teoria es apropiada para las relaciones interpersonales y
también para las relaciones empleado-empleador. Si hay una relacion
desequilibrada, la angustia estara sucediendo. Esta angustia serd comparable al
grado de inequidad percibido (Badid, 2018).

Lateoria demanda-control-apoyo

El modelo demanda-control-apoyo propone que la interaccion entre la percepcion
de la demanda laboral, el grado percibido de apoyo de los trabajadores y la
percepcion de control influyen en el desarrollo del estrés laboral. EI concepto de
control se refiere al grado de control de los trabajadores sobre su trabajo. El apoyo
se clasifica en apoyo socioemocional y apoyo instrumental. El grado de integracion
socioemocional y confianza mutua entre empleados, supervisores y otros se
contabilizan en el apoyo socioemocional. La asistencia o recursos extra que brindan
los colegas y supervisores se contabilizan como apoyo instrumental. El apoyo en el
lugar de trabajo puede promover el bienestar general, la calidad de la vida laboral
y el afrontamiento activo y actuar como amortiguador. El alto riesgo de estrés
laboral sera acarreado por alta demanda, bajo control y bajo apoyo. EI modelo de
demanda-control-apoyo tiene sugerencias para el disefio de puestos de trabajo con
el fin de desarrollar apoyo y control con una vision para aumentar la productividad

y el compromiso de los trabajadores (Aktharsha & Anisa, 2017).
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. MARCO METODOLOGICO

3.1 Tipo y disefio de investigacion

Segun Hernandez et al., (2018) la investigacion basica se orienta a la busqueda de
un conocimiento nuevo sistematicamente, con la finalidad de incrementar el
conocimiento, en este caso seria sobre el salario emocional y el estrés laboral.

El nivel de investigacion es correlacional, porque procura saber la relacion entre las
variables salario emocional y el estrés laboral.

El disefio de investigacion fue no experimental, debido a que no se generd ninguna
alteracion a las variables.

La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo debido a que se emplearon
herramientas de analisis estadistico y matematico para describir y presentar de
modo explicativo y programar para predecir fendmenos a través del empleo de
datos numéricos, compilados como informacion objetiva sobre sucesos empiricos
(Novaes & Duarte, 2019).

Fue, ademas, de corte transversal; se efectud el logro de la informacién en un solo
periodo.

Método hipotético deductivo, ya que siguidé un procedimiento para hacer una
practica cientifica usando la observacion, generando hipétesis, deduccién de

resultados y comprobando la veracidad de los enunciados.

3.2. Variables y operacionalizacion

3.2.1 Variable 1. Salario emocional
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Tipo de variable. Es una variable cualitativa ordinal.

Definicion conceptual

El salario emocional se puede definir como un conjunto de factores ofrecidos por la
empresa que promoveran incentivos emocionales y motivacionales a los
empleados, proporcionando asi un buen clima organizacional. El propésito de estos
impactos positivos es aumentar la participacion, el compromiso y la productividad
del equipo. De esa manera, puedes hacer que la gente quiera quedarse en la

empresa (Salvador & Torrens, 2021).

Definicién operacional

Flexibilidad: presupone que un trabajador pueda laborar en horarios diferentes de
las de inicio y final usuales de la compafia. De este modo, puede encontrarse un
equilibrio entre la vida familiar, individual y laboral al instituir determinada autonomia

en los horarios laborales (Paez, 2018).

Autonomia: satisfaccion del trabajador por la capacitacion, superacion,

supervision, participacion e innovacion (Paez, 2018).

Reconocimiento: Es una serie de estrategias utilizada por las organizaciones para
recompensar a sus obreros, con la finalidad de reforzar conductas positivas

alineadas con la direccién estratégica (Paez, 2018).

Cooperacion: Es el resultado de una estrategia que ser aplicada al personal
objetivo, desplegada por grupos de individuos o fundaciones que comparten un
mismo objetivo e interés. Se emplean en este proceso metodologias colaborativas

y asociativas que permiten el logro del objetivo comun (Paez, 2018).
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Seguridad: Es el grupo de actividades o medidas planificadas o adaptadas en todos
los departamentos de la organizacion para beneficio y proteccion del obrero (Paez,

2018).

3.2.2. Variable 2. Estrés laboral

Tipo de variable. Cualitativa ordinal.

Definicién conceptual.
Es una respuesta fisica y emocional a estimulos, imprevistos o cotidianos, que
generan algun tipo de cambio significativo en la vida de los sujetos. Este tipo de
estimulos se los denomina “estresores”. Calderdn indica que el estrés es la
respuesta automatica y natural de nuestro organismo ante situaciones que, en
principio, nos resultan ansiégenas, amenazadoras, desafiantes o que nosotros las

interpretamos y las percibimos como si lo fueran (Sanchez, 2016).

Definicion operacional.

La Escala de Estrés Percibido (EEP) es una de las escalas empleada para medir la
respuesta general psicologica frente a los estresores. Esta evaluacion psicométrica
de EEP en diversos entornos y poblaciones facilita que se cuente con diversas

versiones de este instrumento de medicién (Cohen et al., 1983).

Dimensiones

Trabajo en equipo: El trabajo en equipo se puede definir como la capacidad de los
miembros del equipo para trabajar juntos, comunicarse de manera efectiva,
anticipar y satisfacer las demandas de los demas e inspirar confianza, lo que da

como resultado una accion colectiva coordinada (Araujo et al., 2015).

Liderazgo: Se considera la habilidad de inspirar, influenciar, motivar y comandar,
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un grupo de individuos con la finalidad de cumplir los objetivos (Araujo et al., 2015).

Iniciativa: talento profesional para exponer, desenvolver o idear planes propios.
Es una importante cualidad para el trabajo, ya que le facilita adelantarse alos

acontecimientos, desplegando innovadoras ideas (Araujo et al., 2015).

3.3. Poblaciéon, muestra, muestreo

Poblacioén.

La estuvo constituida por 200 trabajadores del area de enfermeria de un Hospital
Publico de Quito.

e Criterios deinclusion.

1. Trabajadores de enfermeria.

2. Los que deseen participar que firmen el consentimiento informado.

e Criterios de exclusion.

1. Personal que no sea del departamento de enfermeria

2. Que no hayan firmado el consentimiento informado.

Muestra

Para el tamafio de la muestra se empleé la formula.

N= Poblacion total

Z?= Nivel de confianza 1,96
P= Proporcion real estimada de éxito 50 %
Q= Proporcién real estimada de fracaso 50 %
e = Error 5%
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Desarrollo:
1,962 % 0,50 * 0,50 * 200
"~ 0,0052(200 — 1) + 1,962 * 0,50 * 0,50

n=134

n

La muestra estara conformada por 134 enfermeros.

Se realizé un muestreo no probabilistico por conveniencia.

Unidad de andlisis

La unidad de analisis en la investigacion viene a ser el personal de enfermeria de

un Hospital Publico de Quito.

3.4Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

3.4.1. Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario de Salario Emocional de Padilla (2016) para medir la flexibilidad,
reconocimiento y seguridad, para el Cuestionario de estrés percibido seran medidos

los niveles de estrés (alto, moderado y bajo) (Cohen et al., 1983).

3.4.2. Validacion y confiabilidad del instrumento

Validacion de los instrumentos.

Para la validez del instrumento, se solicito la firma y validacion del instrumento
por 3 expertos. Y para la confiabilidad se ejecutd el cuestionario sobre una muestra
de 30 encuestados, luego fue tabulado en una hoja de Excel para ser trasladado al
programa estadistico SPSS version 25, que permiti6 conocer el Alpha de

Crombach.
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Validez y confiabilidad del instrumento

Tabla 3

Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento “Cuestionario de

CAalarin ErmAaninnal AAa DAAllA 7/129°N12\7

Expertos Pertinencia Relevancia Claridad Calificacion
Si Si Si Aplicable
Si Si Si Aplicable
Si si Si Aplicable
Tabla 4

Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento Escala de estrés

mAavailhiAdA
Expertos Pertinencia Relevancia Claridad Calificacion
si si si Aplicable
si si si Aplicable
si si si Aplicable

3.5Procedimiento

Se aplico un cuestionario

para valorar el salario emocional, ademas, del

cuestionario de la Escala de Estrés Percibido - Perceived Stress Scale (PSS) para

medir el estrés laboral, conformado por 14 interrogantes que mide los diferentes
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niveles de estrés.

3.6 Método de analisis de datos

Se tabulo la informacion en el SPSS version 25, fueron confeccionadas tablas y
figuras para la descripcion de datos. Para la correlacién se emple6 el Coeficiente
Rho de Spearman, se trabajé con un 95 % de confianza y 5% de significacion para

probar la hipétesis.

3.7 Aspectos éticos

Se sustento la investigacion en los principios morales y éticos determinados por la
Universidad César Vallejo y las especificaciones propias de la Maestria en Gestion
de los Servicios de la Salud. Ademas, se solicitd la autorizacién de un Hospital
Publico de Quito, para aplicar los cuestionarios.

Este estudio contempla el respeto a la individualidad y anonimato del encuestado,
del mismo modo el respeto al cddigo de ética del investigador UCV, se respetara la

originalidad y la propiedad de los autores, citandolos correctamente en norma APA.
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IV. RESULTADOS

4.1. SALARIO EMOCIONAL Y DIMENSIONES

Tabla 1.
Distribucién de frecuencia del salario emocional y sus dimensiones

) Sala_rlo Flexibilidad Autonomia Reconocimiento Cooperacion Seguridad
Nivel emocional
n % n % n % n % n % n %

Bajo 49 366 43 321 17 127 61 45,5 16 11,9 58 433
Regular 64 478 59 440 89 664 53 39,6 62 463 45 336
Bueno 21 157 32 239 28 209 20 14,9 56 41,8 31 23,1

Total 134 100 134 100 134 100 134 100 134 100 134 100

Los resultados encontrados en el salario emocional se encontraron que el 47,8%
de los enfermeros del hospital publico de Quito consideran que el salario emocional
era regular, 36,6% bajo y solamente el 15,7% bueno, de acuerdo con sus
dimensiones se encontrd en la flexibilidad que el 44 % era regular, 32 % bajo y el
23,9 bueno. En la autonomia, el 66 % fue regular, 20,9% bueno y el 12,7% la
dimensidn reconocimiento, el 45,5 % tenian un nivel bajo, 39,6 % regular y solo el
14,9 % bueno; en la dimension cooperacion el 46,3 % fue regular, el 41,8 % bueno
y el 11,9 % fue bajo y en la dimensidn seguridad el 43,3 % fue bajo, el 33,6 %regular

y el 23,1 % bueno.
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4.2. Estrés laboral de los enfermeros

Tabla 2 Nivel de estrés laboral del personal de enfermeria, segun sus dimensiones

Frecuencia Porcentaje

Alto 21 16 %
Moderado 41 31%
Bajo 33 25%
Estrés 39 29 %
Total 134 100 %

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 2 se observan los niveles de estrés laboral del personal de enfermeria,
segun sus dimensiones, encontrando que el 29 % se encuentra estresado, un 31 %
presenta un nivel de estrés moderado y el 25 % presenta niveles de estrés bajo,

mientras que el 16 % presenta niveles altos de estrés.
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4.3. Contrastacion de hipotesis

Tabla 3

Andlisis de correlacion de la hipétesis general

VAR_ESTRESLA

BORAL
Rho de VAR_SALARIOEMOCIONAL Coeficiente de correlacion , 148
Spearman Sig. (bilateral) , 002
N 134

Se observa los resultados del analisis estadistico que dan cuenta de la existencia
de una relacion (r=1,48) entre las variables Salario Emocional y Estrés laboral,
resultados que indican que existe una relacion positiva y baja . La significancia de
(p=0,002) es menor a 0,05 lo que permite afirmar que la relacion es significativa. Es
decir, existe relacion entre el Salario Emocional y Estrés laboral en el personal de

enfermeria de un Hospital Publico de Quito.
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Hipotesis especificas:

Tabla 4

Analisis de correlacion de la hipotesis especifica 1

VAR ESTRESLABORAL

Rho de VAR_FLEXIBILIDAD Coeficiente de , 032
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) , 001
N 134

Se muestran los resultados del analisis estadistico que dan cuenta de la existencia
de una relacion (r=0,032) entre la flexibilidad y el estrés laboral del enfermero de un
Hospital Publico de Quito, resultados que indican que existe una relacion positivay
alta. La significancia de (p=0,001< 0,05) es menor a 0,05 lo que permite afirmar
que la relacion es significativa, en consecuencia, se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipotesis alternativa. Es decir, existe relacion entre la flexibilidad y el

estrés laboral del enfermero de un Hospital Publico de Quito.
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Tabla 5

Analisis de correlacion de la hipotesis especifica 2

VAR_ESTRESLA

BORAL
Rho de VAR_AUTONOMIA Coeficiente de correlacion , 048
Spearman Sig. (bilateral) , 000
N 134

Se observa los resultados del analisis estadistico que dan cuenta de la existencia
de una relacién (r=0,048) entre la autonomia y el estrés laboral del enfermero de un
Hospital Publico de Quito, resultados que indican que existe una relacion positivay
alta. La significancia de (p=0,001< 0,05) es menor a 0,05 lo que permite afirmar que
la relacidén es significativa, en consecuencia, se rechaza la hipotesis nula y se
acepta la hipotesis alternativa. Es decir, existe relacion entre la autonomia y el

estrés laboral del enfermero de un Hospital Publico de Quito.
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Tabla 6

Analisis de correlacion de la hipotesis especifica 3

VAR_ESTRESLA

BORAL
Rho de VAR_RECONOCIMIENTO Coeficiente de correlacion , 041
Spearman Sig. (bilateral) , 000
N 134

Se muestran los resultados del analisis estadistico que dan cuenta de la existencia
de una relacién (r=0,041) entre el reconocimiento y el estrés laboral del enfermero
de un Hospital Publico de Quito, resultados que indican que existe una relacion
positiva y alta. La significancia de (p=0,000< 0,05) es menor a 0,05 lo que permite
afirmar que la relacion es significativa, en consecuencia, se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipotesis alternativa. Es decir, existe relacion entre el

reconocimiento y el estrés laboral del enfermero de un Hospital Publico de Quito.
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Tabla 7

Andlisis de correlacion de la hipbtesis especifica 4

VAR_ESTRESLA

BORAL
Rho de VAR_COOPERACION Coeficiente de correlacion , 018
Spearman Sig. (bilateral) , 000
N 134

Se evidencian los resultados del analisis estadistico que dan cuenta de la existencia
de una relacién (r=0,018) entre la cooperacion y el estrés laboral del enfermero de
un Hospital Publico de Quito, resultados que indican que existe una relacion positiva
y alta. La significancia de (p=0,000< 0,05) es menor a 0,05 lo que permite afirmar
que la relacion es significativa, en consecuencia, se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipoétesis alternativa. Es decir, existe relacién entre la cooperacién y el

estrés laboral del enfermero de un Hospital Publico de Quito.

33



Tabla 8

Andlisis de correlacion de la hipbtesis especifica 5

VAR_ESTRESLA

BORAL
Rho de VAR_SEGURIDAD Coeficiente de , 048
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) , 000
N 134

Se muestran los resultados del analisis estadistico que dan cuenta de la existencia
de una relacion (r=0,048) entre la seguridad y el estrés laboral del enfermero de un
Hospital Publico de Quito, resultados que indican que existe una relacion positiva y
alta. La significancia de (p=0,000< 0,05) es menor a 0,05 lo que permite afirmar que
la relacidon es significativa, en consecuencia, se rechaza la hipotesis nula y se
acepta la hipétesis alternativa. Es decir, existe relacion entre la seguridad y el estrés

laboral del enfermero de un Hospital Publico de Quito.
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V. DISCUSION

El presente estudio investigd la asociacion del salario emocional con el estrés
laboral entre enfermeros de un hospital publico de Quito. Donde se observo que hay
una relacion directa del bajo salario emocional que tienen las enfermeras en sulugar
de trabajo siendo este el principal causante del estrés constante en el que viven el
personal de enfermeria. Como se sabe que las enfermeras son personalesde salud
esencial e indispensable en cualquier casa de salud, estas cumplen un papel
fundamental en el cuidado de los pacientes, es muy importante que la enfermera
esté presente en su lugar de trabajo con un ambiente de armonia y tranquilidad para
el cumplimiento eficaz de su deber. Estd documentado por investigaciones
recientes que la supervision deficiente de las actividades, la organizacion, el trabajo
indefinido, la carga de trabajo, remuneracion econémica inadecuada y las horas
extra no remuneradas son los factores que perturbar la pazmental del ser humano
(Chayu & Kreitler, 2018). La informacion mencionada en el estudio anterior tiene
relacion a lo investigado donde se observd que el personal deenfermeria tiene un
bajo salario emocional por lo que constantemente se encuentran estresadas en sus
lugares de trabajo brindando una atencion deficiente al usuario. Ademas, la
enfermera estresada no brinda una atencion oportuna con calidez y calidad al
paciente siendo visualizado en constantes reclamos he inconformidades (Garrosa
y otros, 2017). Esto se ve reflejado en las constantes quejas de los usuarios como
también en el estado animico de la usuaria quien presenta frecuentes malestares
tanto fisicos como emocionales que se visualizan incluso en ausentismos. Mientras
que otro estudio identifico factores que incluyen la experiencia laboral; el estudio
realizado en India demostré que las enfermeras con mas experiencia tienen mas
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estrés en comparacion con las enfermeras con menos experiencia (Aktharsha &
Anisa, 2017). Esto esta relacionado a la sobrecarga de trabajo poca cooperacion
entre colegas y lideres por lo que toda la responsabilidad recae sobre la enfermera
de mayor experiencia ya que a mas de tener que brindar la atencidn a sus pacientes
tiene que invertir tiempo en la formacion de sus colegas nuevas que se encuentran
por cortos periodos de tiempoen un solo servicio mas la falta de comparierismo y el
insuficiente personal hace que presente un mayor nivel de estrés, como se
demuestro en este estudio, el 47

% de los participantes que trabajan con 6-10 afios de experiencia tenian estrés
severo. Esto podria deberse a la distribucién por edades de este participante del

estudio. En el presente investigacion, el 66 % de los participantes son mas jévenes.

Otro factor que también contribuye al estrés entre las enfermeras es la
satisfaccion laboral. En diferentes estudios se han identificado varios mecanismos
de satisfaccién laboral como la satisfaccidon con el salario, la autonomia, la politica
de promocidn institucional y su satisfaccion individual con los companeros de
trabajo, y las oportunidades de educacion permanente disponibles (Badid, 2018).
Esto es algo que se encontr6 en el presente estudio ya que no hay empatia de los
lideres con el personal operativo, sintiendo que solo exigen que se cumpla lo
establecido aunque no tengan recursos y se dé mas de si mismo solo por el amor
que tienen por su profesion, pero no hay ningun tipo de reconocimiento al esfuerzo
realizado, solo exigencias pero ninguna consideracion o beneficio al respecto, los
derechos que por ley les corresponde también se ven vulnerados en nhombre de la
vocacion y servicio. Estos hallazgos también respaldan el estudio en hospitales
seleccionados de Inglaterra; el estudio inform6 que el factor extrinseco mas

importante que provocd la insatisfaccion laboral entre las enfermeras fue su salario
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(Lephalala et al., 2018). Si se observan los salarios entre los hospitales privados y
los hospitales del Gobierno; estos variaron considerablemente. Los salarios, incluso
dentro de un hospital varian ya que hay enfermeras que gozan de muchos
privilegios como compensaciones monetarias por horas extras feriados fines de
semana y poco trabajo mientras que otras trabajan en areas muy extenuantes y no
reciben una compensacion justa a su trabajo ejecutado, incluso no se les paga la
retribucidén de jornadas especiales, tampoco hay un reconocimiento a sus afos de
experiencia o estudios que sea un salario compensatorio segun su escala de
conocimientos y experiencia, hay mucha disparidad en los sueldos econémicos en
el personal de enfermeria. Por lo tanto, las enfermeras tienen una alta tasa de
rotacion en diferentes hospitales en busca de mejores condiciones econdémicas, lo
que puede provocar escasez de personal con experiencia, experticia y contribuir a
un mayor estrés en la usuaria interna que trabaja sola con mas demanda de

pacientes llevando a un colapso emocional y provocando mayor cantidad deerrores.

Como lo menciona (Carvalho & Mendes, 2019) el estrés relacionado con el
trabajo puede afectar la calidad de vida y la productividad, El personal de enfermeria
que se encuentra en constante estrés esta inmerso en cometer mayor cantidad de
errores en su lugar de trabajo que pueden estar provocando incluso lamuerte de
uno de sus pacientes, la falta de concentraciéon en cada una de sus actividades
causa desconcentracion he influye en la calidad de servicio que esta brindando a
sus usuarios. La salud del profesional de enfermeria también se ve afectado
causando afecciones fisicas, emocionales que si no se tratan a tiempo puede
causar dafnos permanentes que con lleva al ausentismo y esto se debe porque no
solo afecta la salud de los trabajadores sino también el sistema econémico de una
organizacion ya que un profesional con licencia por mucho tiempo necesita ser

remplazado por otro para cubrir esa plaza y brindar la atenciénque corresponde. La
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sobrecarga cronica de trabajo constante en todo momento, eltrabajo rutinario y el

estrés laboral pueden provocar fatiga cronica y comportamientos negativos.

Los hallazgos demostraron que las enfermeras tienen una satisfaccion laboral
promedio y experimentaron estrés notablemente relacionado directamente con el
trabajo y los problemas profesionales. Especificamente, los bajos ingresos, la gran
carga de trabajo, las oportunidades de interaccion y las experiencias de los turnos
nocturnos fueron los factores clave que llevaron a la insatisfaccion laboral de las
enfermeras chinas. Hallazgos similares han sido reportados en varios paises. En
Arabia Saudita, se encontr6 que casi el 50% de las enfermeras estaban
sobrecargadas de trabajo e insatisfechas con sus ingresos limitados. Un informe
italiano revel6 una asociacion entre el conflicto trabajo-familia y la satisfaccion
laboral (Cortese, Colombo, & Ghislieri, 2017). Un estudio sueco estuvo de acuerdo
con estos trabajos e inform6 que los asistentes de enfermeria con climas y actitudes
laborales positivos y afectuosos hacia sus lideres experimentaron una mayor
satisfaccion laboral mientras recibian apoyo institucional y ambiental (Wallin,
Jakobsson, & Edberg, 2017).

Las consecuencias econdmicas y sociales del estrés relacionado con el trabajo son
importantes, aumentan afo tras afo y, a menudo, se definen por un aumento del
ausentismo, una disminucion de la productividad, accidentes laborales, aumento de
los ingresos, cambio de trabajo e impacto en la salud mental y fisica. Los individuos,
si bien pueden medirse por los costos médicos o los costos de tratamiento
hospitalario, son de hecho invaluables, porque la calidad de vida y la calidad de vida

en si misma no deben convertirse en indicadores.

Resultados similares fueron encontrados por Khamisa y Oldenburg (2015) que

sefalaron que el estrés laboral contribuye a niveles mas altos de agotamiento entre
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las enfermeras y se asocia con una menor satisfaccién laboral (Khamisa &

Oldenburg, 2015).

El presente estudio reveld experiencias laborales emocionales de moderadas a
altas entre los enfermeros encuestados. Segun Gabriel et al. (2015), el trabajo
emocional debe considerarse una integracion dinamica de tres componentes, a
saber, los requisitos emocionales, la regulacion emocional y el rendimiento
emocional. La profesion de enfermeria requiere un trabajo emocional sustancial
debido a 1) la representacion social de las enfermeras y 2) la gestion y supresion
constantes de los sentimientos reales. Las enfermeras desempenan diferentes
roles emocionales en su profesién, incluida la expresién de compromiso, apoyo y
cuidado emocional para sus pacientes. Ademas, las enfermeras se solidarizan con
los pacientes y sus familiares. La disonancia emocional entre las emociones reales
y las mostradas puede influir negativamente en otros aspectos del bienestar de las
enfermeras y causar alienacion, cinismo, depresidn y angustia moral (Cortese,
Colombo, & Ghislieri, 2017). Ademas, nuestra encuesta demostro que la actuacion
superficial y profunda se correlacion6 negativa y positivamente, respectivamente,
con la satisfaccién laboral. El trabajo emocional puede afectar el desempeno de las
enfermeras y manifestarse a través de un escaso compromiso, baja satisfaccion
laboral, desempefno negativo y altas tasas de desercion (Wallin, Jakobsson, &
Edberg, 2017). Por lo tanto, el trabajo emocional puede afectar positiva y
negativamente el bienestar de las enfermeras. A través de una evaluacion de
empleados en China, Wang concluyeron que la expresion de emociones genuinas
promovié el compromiso laboral y el liderazgo ético controlé la asociaciéon de la
pretension con el compromiso laboral. Los hallazgos de este estudio coincidieron
con los del trabajo actual. Por lo tanto, para aumentar la satisfaccién laboral, se

debe mejorar la actuacién profunda de las emociones de las enfermeras y gestionar
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adecuadamente la actuacién superficial. Estos hallazgos sugirieron que el control
adecuado de las emociones por parte de las enfermeras mejoraria la satisfaccion
laboral. Los cursos de enfermeria y los programas de capacitacion profesional
deben centrarse mas en lo siguiente para abordar el trabajo emocional de la
profesion de enfermeria de manera mas eficiente que antes, como lo demuestran
los estudios que han abordado la promocion del pensamiento critico: codigos éticos
de practica clinica y de enfermeria , toma de decisiones y atencion de la salud,;
técnicas de gestion de proyectos basadas en situaciones reales de trabajo y
centradas en el trabajo en equipo y en la busqueda de la cooperacion y el apoyo de
comparnieros y otros profesionales (Xinjuan, Jiagian, & Ge, 2018).

En el analisis de correlacion representado en la tabla 5, el valor obtenido fue igual
a 1 por lo que la correlacion entre el salario emocional y el estrés laboral es igual a
1, por lo que la correlacion es fuerte, con a= 5%.

Los resultados concuerdan con la investigacion realizada por Xinjuan et al., (2018)
quienes indicaron que las enfermeras chinas tenian una satisfaccion laboral
promedio (24,7715,23), estrés laboral moderado (86,84+21,12), experiencias
laborales emocionales de moderadas a altas (55,08+9,63) y competencia alta
(195,77+£37,61). La regresion lineal multiple indicé que la actuacién superficial se
correlaciond negativamente con la satisfaccion laboral (P<0,01), mientras que la
actuacién profunda (P<0,01) y la competencia central de las enfermeras (P<0,01)
se asociaron positivamente con la satisfaccion laboral. Ademas, los resultados
también indicaron que el estrés laboral, la distribuciéon geografica, la categoria del
hospital, el sexo, el turno de trabajo, los hijos unicos, el estado de crianza, el salario
mensual, la experiencia de enfermeria, el titulo profesional y el area del hospital

fueron los factores que influyeron en la satisfaccion laboral (P<0,05).
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VI. CONCLUSIONES

Existe relacion significativa positiva y baja entre el salario emocional y elestrés

laboral en el personal de enfermeria de un Hospital Publico de Quito.

Existe relacion significativa positiva y baja entre la flexibilidad y el estréslaboral

en el personal de enfermeria de un Hospital Publico de Quito.

Existe relacion significativa positiva y baja entre la autonomia y el estrés

laboral en el personal de enfermeria de un Hospital Publico de Quito.

Existe relacion significativa positiva y baja entre el reconocimiento y elestrés

laboral en el personal de enfermeria de un Hospital Publico de Quito.

Existe relacion significativa positiva y baja entre la cooperacion y el estréslaboral

en el personal de enfermeria de un Hospital Publico de Quito.

Existe relacion significativa positiva y baja entre la seguridad y el estréslaboral

en el personal de enfermeria de un Hospital Publico de Quito.
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VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda mejorar las dimensiones del salario emocional: flexibilidad,

autonomia, reconocimiento, cooperacion y seguridad.

Reducir la sobrecarga laboral y los turnos rotativos del personal de enfermeria que

trabaja en el Hospital Publico de Quito.

Mejorar el clima organizacional, tecnologia e infraestructura del Hospital Publico de

Quito.

Disminuir el estrés laboral en los lugares de trabajo mediante el control de factores

importantes, como la baja satisfaccion laboral y el escaso apoyo social.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

ANEXOS

Titulo:

Problemas Objetivos Categorias y sub categorias
Problema General: Objetivo general: Categoria 1: Salario emocional
¢ Qué relacion existe entre el salario emocionaly | Determinar la relacion entre el salario Sub categorias Indicadores Iltems Instrumento
el estrés laboral del enfermero de un Hospital | emocionaly el estrés laboral del enfermero de | Flexibilidad Flexibilidad en el Cuestionario salario
Publico de Quito? un Hospital Publico de Quito. horario emocional
Reconocimiento Actividades
retadoras
Seguridad Autonomia y
desarrollo
profesional
Reconocimiento y
Status
Problemas Especificos Objetivos especificos Cooperacion con
colegas y lider
¢Qué relacion existe entre la flexibilidad y el | Identificar qué relacion existe entre la Seguridad y
estrés laboral del enfermero de un Hospital | flexibilidad y el estrés laboral del enfermero beneficios
Publico de Quito? de un Hospital Publico de Quito.
Categoria 2: Estrés laboral
Sub categorias Indicadores Iltems Instrumento
¢Qué relacion existe entre la autonomia y el | Establecer qué relacién existe entre la
estrés laboral del enfermero de un Hospital | autonomia y el estrés laboral del enfermero | Medicion del Nunca Escala de estrés
Publico de Quito? de un Hospital Publico de Quito estrés laboral Percibido (PSS)
Casi nunca

¢ Qué relacion existe entre el reconocimiento y el

estrés laboral del enfermero de un Hospital
Publico de Quito?

Mostrar qué relacidbn existe entre el

reconocimiento y el estrés laboral del
enfermero de un Hospital Publico de Quito

¢Qué relacion existe entre la cooperacion vy el
estrés laboral del enfermero de un Hospital
Publico de Quito?

Describir qué relacion que existe entre la
cooperacion y el estrés laboral del enfermero
de un Hospital Publico de Quito

¢Qué relacion existe entre la seguridad y el
estrés laboral del enfermero de un Hospital
Publico de Quito?

Determinar qué relacion existe entre la
seguridad y el estrés laboral del enfermero de
un Hospital Publico de Quito.

De vez en cuando

A menudo

Muy a menudo

Disefio de investigacién: |

Escenario de estudio y Participantes: |

Técnicas e instrumentos:

Rigor cientifico:

Método de andlisis de datos:
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Enfoque: Cuantitativo

Tipo: Descriptivo, transversal y
correlacional.

Disefo: No experimental

Escenario de estudio: Hospital publico de Quito
Participantes: Enfermeros

Técnicas: Cuestionarios
Instrumentos:

Cuestionario salario
emocional.

Escala de Estrés Percibido.

SPSS version 25
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Anexo 2. Matriz de Operacionalizacion de las variables

Variable 1: Salario Emocional

cuando el empleado se encuentra

Muy a menudo

VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES | INDICADOR MEDIDAS INSTRUMENTOS
Salario Conjunto de factores ofrecidos Flexibilidad Flexibilidad en el horario. Totalmente en Cuestionario Salario
emocional por la empresa que promoveran Reconocimiento | Actividades retadoras, desacuerdo Emocional
incentivos emocionales y Seguridad autonomia y desarrollo
motivacionales a los empleados, profesional. En desacuerdo
proporcionando asi un buen clima Reconocimiento y status.
organizacional. Cooperacion con colegas y | Parcialmente de
lider. acuerdo
Seguridad y beneficios.
De acuerdo
Totalmente de
acuerdo
Estrés laboral Patron de diferentes reacciones Medicion del Escala de estrés percibido | Nunca Escala de Estrés
producidas en el individuo, desde | estrés laboral Casi nunca Percibido (PSS)
el ambito psicoldgico, cognitivo, De vez en cuando | creado por Cohen,
emocional y conductual generado A menudo S., Kamarck, T., &

Mermelstein, R.

expuesto a un conjunto de (1983).
exigencias abrumadoras o
sumamente exigentes
Edad Arfios desde el nacimiento hasta Edad 18 a 28 arios 1
la fecha del estudio 29 a 38 arios 2
39 a 48 arios 3
49 a 58 arios 4
Mas de 58 arios 5
Sexo Caracteristicas fisiologicas y Masculino M 1 Cuestionario
sexuales con las que nacen Femenino F 2
mujeres y hombres
Experiencia Conjunto de conocimientos y Arios de < 1 afio 1 Cuestionario
laboral aptitudes que ha adquirido a partir | experiencia 1-3 anos 2
la obtencion del titulo 4-6 afios 3
27 afos 4
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. . i ] Escala y Niveles y
Dimensiones Indicadores Items
valores rangos
Flexibilidad Harario 1,2v3 Escala: ordinal Bajo: [28-41]
Actividades retadoras 4 5 6, 7yv8 Nivel: politomicO Aceptable: [42-
Autonomia y desarrollo profesional 810, 11y12 (1) Totalmente en 65]
desacuerdo
Reconocimiento Fuerte: [G6-90]

Reconocimiento v estatus

13,14, 15,16 y17

Seguridad

Seguridad v beneficios

26, 27,28y 29

(21 En desacuerdo

(3) Parcialmente de
acuerdo

(4] De acuerdo

(5) Totalmente de
acuerdo
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Anexo 3. Instrumento de investigacion

Cuestionario N 21 Salario Emocional

El siguiente cuestionario, tiene como objetivo el levantamiento de datos sobre la
percepcion del trabajador en la institucion a fin de generar mejoras en beneficio de
todos.

Senale su respuesta de acuerdo a:

1 2 3 4 5
;g;ﬁéﬂEgTDEEN EN PARCIALMENTE DE DE TOTALMENTE DE
DESACUERDO ACUERDO ACUERDO ACUERDO
1. El horario de trabajo de la institucion es flexible.
2. Hay equilibrio entre el tiempo que paso en el trabajo v el tiempo libre para otros aspectos de mi vida.
3 Los permisos para realizar actividades personales me otorgan sin inconvenientes.
4 Me gustan las actividades y responsabilidades que mi cargo exige.
5. Las actividades que realizo son desafiantes ¥ con un nivel de dificuliad elevado.
G Las actividades que realizo son demasiado faciles.
T Al realizar mi trabajo, tengo autonomia v control sobre las actividades y procesos.
8. El trabajo que realizo, me permite desarrollar nuevas competencias y aplicar mi creatividad e iniciativa.
9. El trabajo que realizo me permite un desarrollo profesional, sea interna o externamente.
10. Las actividades que realizo aportan a la mision institucional.
11. El trabajo que realizo confribuye con la sociedad.
12. La institucion me otorga capacitacion.
13. Mi jefe confia en el trabajo que realizo.
14. Mis compafieros me ven como ejemplo & seguir por como realizo las actividades.
15. Tengo libertad de expresar mis sugerencias o guejas.
16. Mis sugerencias son escuchadas.
17. Contribuyo en los procesos de toma de decisiones importantes para el area o institucion.
18. Mi lider o colegas realizan comentarios constructives sobre mi trabaju.|
19. Recibo felicitaciones por mi desempefio.
20. Personas (ajenas a la institucion) reconocen el prestigio de la institucion y del trabajo que realizo.
21. En la institucion, existe la posibilidad de promociones o asensos.
22. El dia de mi cumpleafios, mis colegas me hacen sentir especial.
23. La relacion con mi lider es muy buena.
24 El ambiente de trabajo es muy bueno.
25, La relacion con mis colegas es muy buena.
26. La institucion me ofrece estabilidad laboral.
27. Dentro de la jornada laboral, tengo pausas activas.



DATOS DESCRIPTIVOS:

A GENERO: {) Masculino () Femenino

B. EDAD: (Escriba su edad en ndmero de afios)

C. Estado Civil () Soltero/a () Casado/a () Unidn Libre / Union de Hecho () Divorciado/a () Viudo
/a

0. Seiiale los estudios de mayor nivel que usted llego a completar: () Minguno () Primaria ()
Bachiller () Técnico Superior o Tecnélogo () Estudiante Universitario (cursando o egresado) () Tercer
Mivel (posee titulo universitario)

() Cuarto Nivel (Maestria, Doctorados, Especializacidn)

() Nombramiento Provisional! Libre Remocidn () Cddigo de Trabajo

E. Situacion Laboral actual: () Contrato Ocasional () Nombramiento
F.

& Queé tipo de horario tiene usted en su trabajo?:
() Jornada Ordinaria {) Jornada Especial / Turnos Rotativos (lunes a viernes)
() Jornada Especial / Turnos Rotativos (lunes a domingo, incluye feriados)

G. & Queé cantidad de horas le dedica cada semana a su trabajo? (Escriba nimero de horas)

H. Indiqguenos en cual de las siguientes categorias jerarquicas se sitla usted,
aproximadamente en su actual puesto de trabajo dentro de su empresa:

() Empleado o trabajador () Supervisor

() Mando intermedio (responsables) () Directivo

() Alta direccion o direccion general (Proceso Gobernante)

I

: £ Cual es su antigiiedad en la empresa? Afios y Meses
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Escala de Estrés Percibido - Perceived Stress Scale (PSS)

Version completa 14 items.

Las preguntas en esta escala hacen referencia a sus sentimientos y pensamientos

durante el Ultimo mes. En cada caso, por favor indique con una “X” como usted se

ha sentido o ha pensado en cada situacion.

Nunca Casi De vez en A menudo Muy
nunca cuando menudao

2. En el ultimo mes, scon qué frecuencia se ha 0 1 2 3 4
sentido incapaz de controlar las cosas importantes
en su vida?
3. En el dltimo mes, icon qué frecuencia se ha 0 1 2 3 4
sentido nervioso o estresado?
4. En el dltimo mes, jcon qué frecuencia ha 0 1 2 3 4
manejado con éxito los pequefios problemas
irritantes de la vida?
5. En el ultimo mes, ¢con qué frecuencia ha sentido 0 1 2 3 4
que ha afrontado efectivamente los cambios
importantes que han estado ocurriendo en su vida?
6. En el ultimo mes, ¢con qué frecuencia ha estado 0 1 2 3 4
seguro sobre su capacidad para manejar sus
problemas personales?
7. En el ultimo mes, ¢con qué frecuencia ha sentido 0 1 2 3 4
que las cosas le van bien?
8. En el ultimo mes, ¢con qué frecuencia ha sentido 0 1 2 3 4
que no podia afrontar todas las cosas que tenia que
hacer?
9. En el dltimo mes, scon qué frecuencia ha podido 0 1 2 3 4
controlar las dificultades de su vida?
10. En el ultimo mes, ¢icon que frecuencia se ha 0 1 2 3 4
sentido que tenia todo bajo control?
11. En el Ultimo mes, scon qué frecuencia ha estado 0 1 2 3 4
enfadado porque las cosas que le han ocurrido
estaban fuera de su control?
12. En el ultimo mes, jcon qué frecuencia ha 0 1 2 3 4
pensado sobre las cosas que le quedan por hacer?
13. En el ultimo mes, ¢con qué frecuencia ha podido 0 1 2 3 4
controlar la forma de pasar el tiempo?
14. En el ultimo mes, jcon qué frecuencia ha 0 1 2 3 4

sentido que las dificultades se acumulan tanto que

no puede superarlas?
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Anexo 4. Validacion de instrumentos
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO ESCALA
DEESTRES PERCIBIDO

Escala de Estrés Percibido (PS5)

Esta escala es un instrumento de auto informe que evalua el nivel de estrés
percibido durante el dltimo mes, consta de 14 items con un formato de respuesta
de una escala de cinco puntos (0 = nunca, 1 = casi nunca, 2 =de vez en cuando, 3
= a menudo, 4 = muy a menudo). La puntuacion total de la PS5 se obtiene
invirtiendo las puntuaciones de los items 4, 5, 6, 7, 9, 10 y 13 (en el sentido
siguiente: 0=4, 1=3, 2=2, 3=1 y 4=0) y sumando entonces los 14 items. La
puntuacion directa obtenida indica que a una mayor puntuacion corresponde un

mayor nivel de estrés percibido.

Anexo 4 Validez por criterios de expertos

Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento “Cuestionario de
Salario Emocional de Padilla (2016)"

Experios Pertinencia Relevancia Claridad Calificacion
sl sl sl Aplicable
sl sl sl Aplicable

sl sl sl Aplicable
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