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Resumen 

El objetivo de este estudio fue determinar la relación entre la remuneración 

emocional y el estrés en el trabajo de enfermería en un hospital público de Quito. 

Es una investigación básica, de diseño no experimental, de corte transversal y 

correlacional. La muestra de 134 enfermeras fue seleccionada por muestreo o 

probabilístico 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 descubrió que existe una fuerte relación entre ellos. 

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

Cohesión. 
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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. 
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I. INTRODUCCIÓN

En los últimos años, las nuevas tecnologías 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 más grandes. Como tal, las enfermeras reportan 

constantemente un mayor estrés en comparación con otros profesionales de la 

salud (Ortiz, 2018). Esto afecta la satisfacción 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 (García & 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 relación y los problemas financieros, mientras que el estrés 

laboral incluye el estrés experimentado en el entorno laboral, relacionado con la 

atención 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 satisfacción laboral 

(Khamisa y Oldenburg, 2015). 

En relación con el estrés personal, un estudio entre enfermeras chinas 

encontró que interfiere con el trabajo, lo que contribuye a niveles más altos de 

agotamiento (Wang & Chang, 2015). Otros estudios entre enfermeras pakistaníes 

y sudafricanas encontraron que el estrés personal predice significativamente la 

satisfacción laboral Makola et al., (2015) y está elocuentemente asociado con el 

bienestar y la salud (O'Donovan y otros, 2016). Una revisión 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 depresión y el suicidio (Khamisa y otros, 2016). 

Según un estudio de 2012 sobre el salario emocional y el estrés en 
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Centroamérica, más del 10 % de los encuestados dijeron estar constantemente 

estresados, tristes o deprimidos, insomnio debido a la ansiedad por la condición 

laboral (OPS, 2022). Se encontró en una pesquisa efectuada que los países con 

mayores estreses eran 63 % para Venezuela, 54 % para Ecuador y 49 % para 

Panamá; encontrándose menor estrés del 29 % Perú y 26 % Colombia (Mejía & 

Chacón, 2019). 

Conocer sobre el estrés ocupacional en enfermería es primordial porque el 

desconocimiento sobre el tema muchas veces conduce al fracaso y prácticas 

profesionales, así como a problemas de salud tanto para el personal como para los 

pacientes (García & Gil, 2016). 

En Ecuador se han realizado varios estudios que muestran que los 

cuidadores están expuestos a situaciones estresantes como: responsabilidades 

laborales, ruido excesivo, poca iluminación, tiempo insuficiente o insuficiente para 

realizar las tareas, falta de personal de servicio adecuado, congestión en el trabajo, 

críticas constantes, mala comunicación entre personal médico y colegas de 

servicios (Chuchuca & Mora, 2020). 

En el lugar elegido para el estudio, el Hospital Público de Quito, donde se 

brinda una atención de segundo nivel en los diferentes servicios, el personal de 

enfermería se encuentra en constante estrés laboral que afecta la calidad de 

atención de los usuarios, pero el saber maximizar el talento de las personas es una 

de las fórmulas que impulsa a mantener resultados favorables para la organización. 

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 

está provocando cambios constantes en la sociedad actual, generando satisfacción 

y bajos niveles de estrés. 

Preguntémonos. ¿Cuál es la relación entre el salario emocional y el estrés 

laboral de las enfermeras de un hospital público de Quito? Las preguntas 

específicas son: ¿Cuál es la relación entre la flexibilidad en el horario y el estrés 

laboral de las enfermeras en los hospitales públicos de Quito? ¿Cuál es la relación 

que existe entre la autonomía, actividades retadoras y desarrollo profesional de las  

enfermeras de un hospital público de Quito? ¿Cuál es la relación entre el 



3 

reconocimiento y status de las enfermeras en los hospitales públicos de Quito?, 

¿Cuál es la relación entre la cooperación con colegas y líder y el estrés laboral de 

las enfermeras en los hospitales públicos de Quito? y ¿Cuál es la relación entre la 

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

Este trabajo presenta información renovada y concisa sobre el estrés 

laboral y salario emocional del enfermero a las autoridades para que gestionen y 

desplieguen métodos, tácticas y desenvuelvan e implementen programas o talleres 

que reduzcan ese riesgo, promover un clima laboral conveniente para el progreso 

holístico del enfermero y mejorar el cuidado del paciente de un Hospital Público de 

Quito y así conseguir el propósito de todo profesional en la atención integral. 

Por ello, el principal objetivo del estudio es: establecer la correlación entre el 

salario emocional y el estrés laboral de las enfermeras de un hospital público de 

Quito. Las preguntas específicas son: determinar la relación entre la flexibilidad del 

horario y el estrés laboral de las enfermeras en los hospitales públicos de Quito. 

Indicar la relación entre la autonomía, actividades retadoras y desarrollo profesional 

en las enfermeras de un hospital público de Quito. Establecer la relación entre el 

reconocimiento y status y el estrés laboral de las enfermeras en los hospitales 

públicos de Quito. Detallar la relación entre la cooperación con colegas y líder y el 

estrés laboral de las enfermeras en los hospitales públicos de Quito y especificar la 

relación entre la seguridad y el estrés laboral de las enfermeras en los hospitales 

públicos de Quito. 

Se planteó como hipótesis general: Existe realcion significativa entre el salario 

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

Las hipótesis específicas fueron: Existe relación significativa entre la flexibilidad 

de horarios y el estrés laboral de las enfermeras en los hospitales públicos de Quito. 

Existe relación significativa entre la autonomía, actividades retadoras y el desarrollo 

profesional de las enfermeras de un hospital público de Quito. Existe relación 

significativa entre el reconocimiento y el status de las enfermeras en los hospitales 

públicos de Quito. Existe relación significativa entre la cooperación y el estrés 

laboral de las enfermeras en los hospitales públicos de Quito. Existe relación 

significativa entre la seguridad y el estrés laboral de las enfermeras en los 

hospitales públicos de Quito.
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II. MARCO TEÓRICO

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 asociación entre la experiencia profesional 

y el contenido emocional y el estrés ocupacional entre las enfermeras en el hospital 

e atención terciaria del sector público de Karachi; uno de los métodos que se aplicó 

en dicha investigación fue la tesis trasversal analítica la cual se realizó 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 manejó el 

muestre como método por conveniencia para acceder a los sujetos para la 

recopilación de datos. La información fue recogida a través de un cuestionario de 

estrés ocupacional semiestructurado y pre ensayado. Se utilizó la prueba de chi- 

cuadrado para establecer la asociación entre el contenido emocional y la 

experiencia laboral y el estrés laboral. Muchos de los resultados fueron 

trascendentes, sin embargo, dentro de los más significativos estuvieron los 

siguientes: La mitad de los participantes con 6-10 años de experiencia tenían estrés 

severo. La experiencia laboral (p valor < 0,001) y el salario emocional (p valor 0,011) 

tienen asociación significativa con el estrés laboral. Además, el 47,5 % de las 

enfermeras con ingresos de 25.000 a 34.000 PKR tenían estrés severo. 

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

en el estrés ocupacional entre los enfermeros (Badid, 2018). 
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La vida humana en la época moderna se ha visto abrumada por el estrés que 

perturba la armonía de la vida. La exposición extrema y constante al estrés puede 

interrumpir la salud mental y física. El estrés no manejado transporta a un alto nivel 

de insatisfacción de los empleados, enfermedad, ausentismo, alta rotación y 

disminución de la productividad que comprometen la prestación de un servicio de 

calidad al paciente. Además, las reacciones de estrés relacionadas con el trabajo 

también contribuyen cuidados de enfermería que pueden llegar a perjudicar la 

seguridad del paciente. La enfermería, por su naturaleza, es una profesión sujeta a 

un alto grado de estrés. 

El estrés ocupacional coexiste en cualquiera de las carreras, pero en la función 

laboral de los profesionales de enfermería experimentar mayor nivel de estrés en 

su trabajo que en comparación con otros trabajadores de la salud. La motivación 

en las organizaciones gubernamentales y no gubernamentales es vital y necesaria 

porque puede cambiar y mejorar el desempeño de los trabajadores de manera 

afirmativa. Además, una investigación reciente reveló que un salario bajo es 

responsable de causar estrés relacionado con el trabajo entre las enfermeras 

(Parveen et al., 2017). 

Otra investigación reciente demuestra que un salario sólido tiene un efecto más 

fuerte en la retención general que en el crecimiento personal. Las enfermeras más 

experimentadas brindan una atención de mayor calidad y menos errores de 

medicación. Las enfermeras recién designadas requerían mayores habilidades 

cognitivas que son competencias necesarias para que las enfermeras se incorporen 

al entorno de atención de la salud tecnológicamente cada vez más complejo para 

brindar atención de enfermería segura y efectiva. El pensamiento crítico creativo y 

el juicio clínico 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 clínico. 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 compañeros y angustia psicológica en el primer año de 

práctica (Van Graan et al., 2016). 

Dado que el estrés del trabajo de enfermería se ve afectado por diferentes 

condiciones de trabajo, se necesitan más estudios en más hospitales. Nivel 

moderado de seguridad del paciente es inaceptable; Por lo tanto, los responsables 

de las políticas de salud deben centrarse en brindar una seguridad óptima para 

todos los pacientes, al tiempo que hacen un mayor esfuerzo para reducir la presión 

sobre sus enfermeras. 

A continuación, se presenta la base teórica para sustentar las variables de 

investigación. 

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 más que el dinero (González, 

2020). Se define como cualquier modo de retribución, compensación, 

contraprestación, no monetaria que recibe un trabajador por su aportación laboral 

realizado dentro de una entidad. Diversos autores han definido a la satisfacción con 

un cargo a la no limitación de la remuneración económica o hacer retribuidos con 

elevados ingresos económicos, siendo este un factor asociado con un entorno 

laboral apropiado. Es aquí 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 estímulos que no 

pertenecen a la retribución monetaria, lo qu constituye a que los colaboradores se 

sientan atendidos y a gusto n su centro laboral (Aranda, 2018).
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Efectos residuales que resultan cuando una empresa se enfoca en aumentar la 

contribución emocional para sus empleados: 

 Bienestar psicológico: cuando los empleados ven que la empresa se 

preocupa por su vida y necesidades personales, tienden a sentirse más 

motivados y que su trabajo está siendo reconocido, lo que en última instancia 

conduce a niveles reducidos de estrés. 

 Conciliación: ofrecer horarios de trabajo flexibles o beneficios como el 

cuidado de los niños ayuda a los padres a equilibrar su vida laboral y familiar. 

 Oportunidades de autodesarrollo y mejora: los cursos de desarrollo de 

talentos, el entrenamiento, la tutoría y el aprendizaje de una nueva habilidad 

o idioma brindan grandes oportunidades para que un empleado mejore. Los 

empleadores deben fomentar la superación personal tanto en lo profesional 

como en lo personal (Arrubla, 2017). 

A lo largo de los años, 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 más que tirarle más dinero. 

Palomo (2014) expresa que una retribución competitiva y justa no es lo más 

importante para el individuo. Pues un trabajo es algo más 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 

que hace que el individuo sea honesto y leal con su compañía, por esta razón 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 

(Muñoz, 2019).  
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El salario emocional es un tipo de retribución qué en determinado momento puede 

actuar como un factor motivador de los trabajadores, y así lograr mejorar el criterio 

que 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 más valioso qué una subida de salario (Aranda y otros, 2018). 

El salario emocional ha sido dividido en: 

 

 Elementos intrínsecos: son aquellos que hacen alusión a los factores 

percibidos de modo subjetivo por los colaboradores, como ejemplo, las 

recompensas, satisfacción laboral, delegación de responsabilidades y el 

reconocimiento ante las tareas realizadas, entre otros. 

 Elementos extrínsecos: dentro de este se haya determinado como un costo 

cuantificable para la organización, que el trabajador percibe como un 

beneficio, está asociado a la retribución flexible, las medidas de conciliación 

de vida individual, laboral y los servicios complementarios, entre otros. 

Saavedra (2016), expresa los factores inherentes al salario emocional son: 

formación brindada por la entidad, calidad de la relación existente con el supervisor 

inmediato, expresar sugerencias e ideas, oportunidades de promoción y ascensos, 

retos profesionales, planificación 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 organización pueden trabajar este salario 

de diferentes maneras. No hay reglas específicas, después de todo, esto 
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dependerá del perfil de los colaboradores. Hallándose: 

 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 retroalimentación positiva; 
 

 Evaluaciones objetivas y directas; 
 

 Programas de aprendizaje; 
 

 Tareas para explorar talentos individuales; 
 

 Liderazgo efectivo e inspirador; 
 

 Aplicación de herramientas de Psicología Organizacional, tales como mapeo 

de modelos de gestión, mapeo del perfil de los empleados y evaluación del 

desempeño, etc. 

 Atención a las necesidades personales y profesionales de los empleados 

(Gómez, 2021). 

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

remuneración 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 funcione bien, se debe 

tener cierto cuidado. 

 No use esta herramienta para reemplazar encuestas de salarios y ajustes de 
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compensación. Además, no debe utilizarse para retrasar la aplicación de 

políticas estratégicas de remuneración; 

 Todas las características 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; 

 Es fundamental que los beneficios ofrecidos agreguen algún valor y 

contribuyan al desarrollo del empleado; 

 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; 

 Este tipo de herramienta no puede convertirse simplemente en un título 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 implementación 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 básico 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 

que existen en la jerarquía de la empresa, entre otras innumerables oportunidades 

que puedan presentarse. Cuando las estrategias comerciales trabajan en conjunto 

con esta herramienta, esta cobra más fuerza y provoca mayores impactos en la 

búsqueda 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 

satisfacción y el compromiso de todo el equipo. Después de todo, ¿cuál es el punto 

de ofrecer beneficios aparentemente ventajosos que no son útiles para sus 

empleados? Por eso, realiza siempre análisis constantes y conoce mejor a tu 

equipo. 

5. Ofrecer formación: Finalmente, ofrecer capacitación sobre este concepto salarial 

es una gran opción para que todos entiendan lo que realmente significa y cómo 

deben promoverlo en la empresa (González, 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 promoverán incentivos emocionales y motivacionales a los 

empleados, proporcionando así un buen clima organizacional. El propósito de estos 

impactos positivos es aumentar la participación, 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 relación directa con las prestaciones 

legalmente exigidas que se conceden a los empleados, ni con la entrega de valores 

económicos. Son valores no tangibles y subjetivos, que varían según las 

características de los profesionales de cada organización y sus necesidades. 
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Esta herramienta busca ventajas más allá 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 visión de una nueva realidad y ven en 

el capital humano el motor de la eficacia empresarial (Gómez, 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 reducción del índice de rotación. En consecuencia, 

se incrementa la retención del talento en la organización. 

Una encuesta realizada por el sitio web Catho señaló que el 90 % de los 

trabajadores que utilizan la plataforma querían cambiar de trabajo a principios de 

2020. Entre las razones, se pueden encontrar puntos importantes como la calidad 

de vida, la búsqueda de una mejor financiera condición e incluso la mudanza en el 

segmento operativo (Arrubla, 2017). 

2.3. Estrés Laboral  

El estrés laboral es un fenómeno mundial alarmante y ha sido un importante 

problema de salud pública. El estrés ocupacional se refiere al proceso por el cual los 

factores estresantes en el entorno laboral conducen al desarrollo de tensiones 

psicológicas, conductuales o fisiológicas 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 Organización 

Internacional del Trabajo reveló que el estrés ocupacional es un problema mundial 

que causa resultados personales y organizacionales adversos, y una gran 

preocupación en sectores específicos, particularmente en atención médica, 

educación, servicios, finanzas, comercio minorista, transporte y la construcción, y el 

sector público en general. Se sabe que las enfermeras, en particular, experimentan 
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altos niveles de estrés laboral. Según un estudio realizado en el Reino Unido, las 

enfermeras se encontraban entre los tres grupos ocupacionales más estresantes 

(Mihoka et al., 2021). Se sabe que el estrés laboral está asociado con enfermedades 

físicas y psicológicas, disminución del rendimiento, ausentismo, alta rotación de 

personal y disminución de la satisfacción laboral. 

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

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

definición, “estrés” denota la reacción a situaciones estresantes en términos 

biológicos. Posteriormente, se abordó el estrés no solo desde una perspectiva 

biológica sino también desde sus aspectos psicológico y social; por lo tanto, su 

definición ha sido más amplia. Beehr y Newman (1978) definieron el estrés 

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

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

enfermedad psicológica o fisiológica 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 

características del trabajo a las que están expuestos los individuos, mientras que 

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

et al., 2021). 

El estrés puede ser un factor de riesgo en el bienestar mental y físico 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 más atención que 

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

grupos de trabajo en todo el mundo. Según Nolan & Smojkis (2003) la enfermería 

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

valores que brindan cuidado y servicio. Esta es una profesión basada en las más 
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altas habilidades técnicas con conocimiento científico y experiencia. Sin embargo, 

a pesar de las cualidades y valores que poseen las enfermeras y el entorno de 

enfermería, existen importantes conflictos relacionados con su trabajo y pueden 

conducir a graves condiciones de salud que pueden amenazar su bienestar mental 

y físico. Estos conflictos son criticados por dar como resultado estrés e hipertensión 

entre las enfermeras. Dichos factores son comunes entre todos los profesionales 

de la salud, pero se encuentran más altos entre las enfermeras (Araújo et al., 2015). 

Se han realizado muchos estudios sobre el estrés laboral de las enfermeras en 

áreas clínicas específicas (Edwards & Burnard, 2003), demográficas (Shirey, 2006) 

y tipos, como el estrés postraumático (Chang et al., 2005; Lambert & Lambert, 

2001). Estos estudios brindan conocimientos concretos y prácticos sobre las 

fuentes de estrés y estrategias de afrontamiento efectivas que mitigan los desafíos 

que 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 área de experiencia del participante (p. ej., entornos de 

emergencia) o los antecedentes socio demográficos del participante (p. ej., 

gerentes de enfermería, enfermeros). Se necesitan estudios que proporcionen una 

visión 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 políticas 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 más grande que atiende a los pacientes, 

observar la seguridad en el cuidado de enfermería reduciría las lesiones, la 

discapacidad, la morbilidad y la mortalidad. Sin embargo, un alto nivel de estrés 
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puede conducir a una disminución de la calidad de la atención de enfermería. Este 

estudio tuvo como objetivo investigar la relación 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 verificación de seguridad del paciente que se 

recopiló. por el investigador. El análisis de datos se realizó en los dos niveles de 

estadística descriptiva y de análisis. 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 relación estadísticamente significativa entre el 

estrés laboral de la enfermera y la seguridad del paciente porque el coeficiente de 

correlación de Spearman mostró que r = 0,007 y p = 0,919. Entre los factores 

demográficos, solo hubo relación 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 

interacción subjetiva entre el trabajador y su trabajo, los cuales interfieren en la 

experiencia laboral y en la descompensación en salud, ya sea mental o física. Estos 

pueden sistematizarse en dos grandes grupos: organización y gestión del trabajo e 

interacciones socioprofesionales. 

La forma de organización y gestión del trabajo define la división jerárquica, los 

procedimientos de realización de las tareas, los indicadores y objetivos de 



16 

productividad, el ritmo y la intensidad del trabajo y los criterios de promoción 

profesional. Las interacciones socioprofesionales contemplan el patrón de 

relaciones entre las personas, que también se define dentro de los límites que da 

la forma de organización y gestión 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 más productivos. Sin ellos, los trabajadores no 

pueden contribuir a la sociedad, ni pueden lograr su propio bienestar, impactando 

su desempeño 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 físico y mental 

del individuo. Además, las actividades que requieren mucha concentración, 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 optimización 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 física y mentalmente.

2. Factores relacionados con la estructura organizativa: La falta de una gestión

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 psicológica y emocional de los empleados. 

3. Factores relacionados con las tareas: Todas las tareas que requieren alto

desempeño, mucha concentración, responsabilidad, ritmo rápido,

repetitividad, exigencia de un servicio público 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 & Tannahill, 2015).

Dada la importancia de estos modelos herramientas teóricas para comprender los 

riesgos problemas psicosociales en el trabajo, luego se presentan teorías: 

Psicodinámica de Trabajo y algunas teorías 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 últimos son los más 

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, adaptación al entorno de la persona, sobrecarga emocional, 

teoría de la equidad y demanda-apoyo-control. El estrés cognitivo-conductual 

Según Lazarus & Folkman (1984) la experiencia de estrés es un fenómeno 

individual y un proceso cognitivo. El modelo cognitivo-conductual propuso un 

concepto de 'transacción' donde el estrés proviene de la relación entre los aspectos 

inherentes de una persona y el medioambiente. No hay nada como estresor en sí 

mismo, pero si un estímulo se percibe como estresante, entonces hay un estresor. 

Esta teoría 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). 

Teoría persona-entorno 
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De acuerdo con la teoría del ajuste persona-entorno, donde ocurre el ajuste pobre 

persona-entorno, la persona experimenta ambigüedad de rol, conflicto de rol y 

sobrecarga de trabajo (Spielberger et al. 2001). Según 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 distinción es entre la 

persona y el entorno. Es la condición previa de la conceptualización del ajuste 

persona-entorno. La siguiente distinción es entre la ilustración subjetiva y objetiva 

de la persona y el medioambiente. Es el concepto de ajuste subjetivo, donde la 

percepción de sí mismos y la percepción del entorno pueden variar de persona a 

persona. Esta percepción provoca estrés laboral (Edwards et al. 1999). La última 

distinción se centra en dos elementos de ajuste. En primer lugar, están las 

necesidades, el elemento necesidades-suministros. Aquí las necesidades se 

explican como las necesidades psicológicas y biológicas 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, está 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 

características cualitativas y cuantitativas del trabajo. La habilidad se refiere a la 

energía, 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: reducción 

de la realización personal, despersonalización 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 

despersonalización y la realización personal, con la autoevaluación. Se supone que 

el agotamiento ocurre en las profesiones de servicios humanos, como la atención 

médica y la educación. Los estudios han identificado que el agotamiento puede 

ocurrir en una variedad de escenarios de trabajo, especialmente en la profesión de 

enfermería, ya que los aspectos emocionales están involucrados (Cacivio, 2016). 
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Teoría de la equidad 

La teoría de la equidad del estrés laboral es una teoría popular del intercambio 

social. El modelo cree que las personas tienen una tendencia a evaluar sus 

relaciones. Según la teoría, la persona pretende buscar la equidad cuando está en 

otra relación. La teoría asume que la persona sentirá que una relación es equitativa 

cuando la persona perciba la proporción similar de aportes y resultados de 

diferentes relaciones. La teoría es apropiada para las relaciones interpersonales y 

también para las relaciones empleado-empleador. Si hay una relación 

desequilibrada, la angustia estará sucediendo. Esta angustia será comparable al 

grado de inequidad percibido (Badid, 2018). 

La teoría demanda-control-apoyo 

El modelo demanda-control-apoyo propone que la interacción entre la percepción 

de la demanda laboral, el grado percibido de apoyo de los trabajadores y la 

percepción de control influyen en el desarrollo del estrés laboral. El 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 integración 

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 será acarreado por alta demanda, bajo control y bajo apoyo. El modelo de 

demanda-control-apoyo tiene sugerencias para el diseño de puestos de trabajo con 

el fin de desarrollar apoyo y control con una visión para aumentar la productividad 

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

3.1 Tipo y diseño de investigación 

Según Hernández et al., (2018) la investigación básica se orienta a la búsqueda de 

un conocimiento nuevo sistemáticamente, con la finalidad de incrementar el 

conocimiento, en este caso sería sobre el salario emocional y el estrés laboral. 

El nivel de investigación es correlacional, porque procura saber la relación entre las 

variables salario emocional y el estrés laboral. 

El diseño de investigación fue no experimental, debido a que no se generó ninguna 

alteración a las variables. 

La investigación tuvo un enfoque cuantitativo debido a que se emplearon 

herramientas de análisis estadístico y matemático para describir y presentar de 

modo explicativo y programar para predecir fenómenos a través del empleo de 

datos numéricos, compilados como información objetiva sobre sucesos empíricos 

(Novaes & Duarte, 2019). 

Fue, además, de corte transversal; se efectuó el logro de la información en un solo 

período. 

Método hipotético deductivo, ya que siguió un procedimiento para hacer una 

práctica científica usando la observación, generando hipótesis, deducción de 

resultados y comprobando la veracidad de los enunciados. 

3.2. Variables y operacionalización 

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

 
 

Definición conceptual 

 
 

El salario emocional se puede definir como un conjunto de factores ofrecidos por la 

empresa que promoverán incentivos emocionales y motivacionales a los 

empleados, proporcionando así un buen clima organizacional. El propósito de estos 

impactos positivos es aumentar la participación, el compromiso y la productividad 

del equipo. De esa manera, puedes hacer que la gente quiera quedarse en la 

empresa (Salvador & Torrens, 2021). 

 
Definición operacional 

 
 

Flexibilidad: presupone que un trabajador pueda laborar en horarios diferentes de 

las de inicio y final usuales de la compañía. De este modo, puede encontrarse un 

equilibrio entre la vida familiar, individual y laboral al instituir determinada autonomía 

en los horarios laborales (Páez, 2018). 

Autonomía: satisfacción del trabajador por la capacitación, superación, 

supervisión, participación e innovación (Páez, 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 dirección estratégica (Páez, 2018). 

Cooperación: 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 metodologías colaborativas 

y asociativas que permiten el logro del objetivo común (Páez, 2018). 
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Seguridad: Es el grupo de actividades o medidas planificadas o adaptadas en todos 

los departamentos de la organización para beneficio y protección del obrero (Páez, 

2018). 

3.2.2. Variable 2. Estrés laboral 

Tipo de variable. Cualitativa ordinal. 

Definición conceptual. 

Es una respuesta física y emocional a estímulos, imprevistos o cotidianos, que 

generan algún tipo de cambio significativo en la vida de los sujetos. Este tipo de 

estímulos se los denomina “estresores”. Calderón indica que el estrés es la 

respuesta automática y natural de nuestro organismo ante situaciones que, en 

principio, nos resultan ansiógenas, amenazadoras, desafiantes o que nosotros las 

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

Definición operacional. 

La Escala de Estrés Percibido (EEP) es una de las escalas empleada para medir la 

respuesta general psicológica frente a los estresores. Esta evaluación psicométrica 

de EEP en diversos entornos y poblaciones facilita que se cuente con diversas 

versiones de este instrumento de medición (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 demás e inspirar confianza, lo que da 

como resultado una acción colectiva coordinada (Araújo 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 (Araújo 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 a los 

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

3.3. Población, muestra, muestreo 

Población. 

La estuvo constituida por 200 trabajadores del área de enfermería de un Hospital 

Público de Quito. 

 Criterios de inclusión.

1. Trabajadores de enfermería.

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

 Criterios de exclusión.

1. Personal que no sea del departamento de enfermería

2. Que no hayan firmado el consentimiento informado.

Muestra 

Para el tamaño de la muestra se empleó la fórmula. 

N= Población total 

Z2= Nivel de confianza 1,96 

P= Proporción real estimada de éxito 50 % 

Q= Proporción real estimada de fracaso 50 % 

e = Error 5 % 
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Desarrollo: 

1,962 ∗ 0,50 ∗ 0,50 ∗ 200 
𝑛 = 

0,0052(200 − 1) + 1,962 ∗ 0,50 ∗ 0,50 

n= 134 

La muestra estará conformada por 134 enfermeros. 

Se realizó un muestreo no probabilístico por conveniencia. 

Unidad de análisis 

La unidad de análisis en la investigación viene a ser el personal de enfermería de 

un Hospital Público de Quito. 

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

3.4.1. Instrumento de recolección de datos 

Cuestionario de Salario Emocional de Padilla (2016) para medir la flexibilidad, 

reconocimiento y seguridad, para el Cuestionario de estrés percibido serán medidos 

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

3.4.2. Validación y confiabilidad del instrumento 

Validación de los instrumentos. 

Para la validez del instrumento, se solicitó la firma y validación del instrumento 

por 3 expertos. Y para la confiabilidad se ejecutó el cuestionario sobre una muestra 

de 30 encuestados, luego fue tabulado en una hoja de Excel para ser trasladado al 

programa estadístico SPSS versión 25, que permitió conocer el Alpha de 

Crombach. 
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Tabla 3 

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

Salario Emocional de Padilla (2016)” 

Tabla 4 

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

percibido 

 

 

 

 

 

 

 

Validez y confiabilidad del instrumento 

 
 
 
 
 
 
 
 

Expertos Pertinencia Relevancia Claridad Calificación 

 si si si Aplicable 

 si si si Aplicable 

 si si si Aplicable 

 
 
 
 
 
 

 
Expertos Pertinencia Relevancia Claridad Calificación 

 si si si Aplicable 

 si si si Aplicable 

 si si si Aplicable 

 

3.5 Procedimiento 

 
Se aplicó un cuestionario para valorar el salario emocional, además, 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 análisis de datos 

Se tabuló la información en el SPSS versión 25, fueron confeccionadas tablas y 

figuras para la descripción de datos. Para la correlación se empleó el Coeficiente 

Rho de Spearman, se trabajó con un 95 % de confianza y 5 % de significación para 

probar la hipótesis. 

3.7 Aspectos éticos 

Se sustentó la investigación en los principios morales y éticos determinados por la 

Universidad César Vallejo y las especificaciones propias de la Maestría en Gestión 

de los Servicios de la Salud. Además, se solicitó la autorización de un Hospital 

Público de Quito, para aplicar los cuestionarios. 

Este estudio contempla el respeto a la individualidad y anonimato del encuestado, 

del mismo modo el respeto al código de ética del investigador UCV, se respetará la 

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

4.1. SALARIO EMOCIONAL Y DIMENSIONES 

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

Nivel 

Salario 
 emocional 

Flexibilidad Autonomía Reconocimiento Cooperación Seguridad 

n % n % n % n % n % n % 

Bajo 49 36,6 43 32,1 17 12,7 61 45,5 16 11,9 58 43,3 

Regular 64 47,8 59 44,0 89 66,4 53 39,6 62 46,3 45 33,6 

Bueno 21 15,7 32 23,9 28 20,9 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 público de Quito consideran que el salario emocional 

era regular, 36,6 % bajo y solamente el 15,7 % bueno, de acuerdo con sus 

dimensiones se encontró en la flexibilidad que el 44 % era regular, 32 % bajo y el 

23,9 bueno. En la autonomía, el 66 % fue regular, 20,9 % bueno y el 12,7 % la 

dimensión reconocimiento, el 45,5 % tenían un nivel bajo, 39,6 % regular y solo el 

14,9 % bueno; en la dimensión cooperación el 46,3 % fue regular, el 41,8 % bueno 

y el 11,9 % fue bajo y en la dimensión 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 enfermería, según sus dimensiones 

Frecuencia Porcentaje 

Alto 21 16 % 

Moderado 41 31 % 

Bajo 33 25 % 

Estrés 39 29 % 

Total 134 100 % 

Fuente: Elaboración propia 

En la tabla 2 se observan los niveles de estrés laboral del personal de enfermería, 

según 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. Contrastación de hipótesis 

Tabla 3 

Análisis de correlación de la hipótesis general 

VAR_ESTRÉSLA 

BORAL 

Rho de 

Spearman 

VAR_SALARIOEMOCIONAL Coeficiente de correlación , 148 

Sig. (bilateral) , 002 

N 134 

Se observa los resultados del análisis estadístico que dan cuenta de la existencia 

de una relación (r=1,48) entre las variables Salario Emocional y Estrés laboral, 

resultados que indican que existe una relación positiva y baja . La significancia de 

(p=0,002) es menor a 0,05 lo que permite afirmar que la relación es significativa. Es 

decir, existe relación entre el Salario Emocional y Estrés laboral en el personal de 

enfermería de un Hospital Público de Quito. 
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Hipótesis específicas: 

Tabla 4 

Análisis de correlación de la hipótesis especifica 1 

VAR_ESTRÉSLABORAL  

Rho de 

Spearman 

VAR_FLEXIBILIDAD Coeficiente de 

correlación 

, 032 

Sig. (bilateral) , 001 

N 134 

Se muestran los resultados del análisis estadístico que dan cuenta de la existencia 

de una relación (r=0,032) entre la flexibilidad y el estrés laboral del enfermero de un 

Hospital Público de Quito, resultados que indican que existe una relación positiva y 

alta. La significancia de (p=0,001< 0,05) es menor a 0,05 lo que permite afirmar 

que la relación es significativa, en consecuencia, se rechaza la hipótesis nula y se 

acepta la hipótesis alternativa. Es decir, existe relación entre la flexibilidad y el 

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

Análisis de correlación de la hipótesis especifica 2 

VAR_ESTRÉSLA 

BORAL 

Rho de 

Spearman 

VAR_AUTONOMÍA Coeficiente de correlación , 048 

Sig. (bilateral) , 000 

N 134 

Se observa los resultados del análisis estadístico que dan cuenta de la existencia 

de una relación (r=0,048) entre la autonomía y el estrés laboral del enfermero de un 

Hospital Público de Quito, resultados que indican que existe una relación positiva y 

alta. La significancia de (p=0,001< 0,05) es menor a 0,05 lo que permite afirmar que 

la relación es significativa, en consecuencia, se rechaza la hipótesis nula y se 

acepta la hipótesis alternativa. Es decir, existe relación entre la autonomía y el 

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

Análisis de correlación de la hipótesis especifica 3 

VAR_ESTRÉSLA 

BORAL 

Rho de 

Spearman 

VAR_RECONOCIMIENTO Coeficiente de correlación , 041 

Sig. (bilateral) , 000 

N 134 

Se muestran los resultados del análisis estadístico que dan cuenta de la existencia 

de una relación (r=0,041) entre el reconocimiento y el estrés laboral del enfermero 

de un Hospital Público de Quito, resultados que indican que existe una relación 

positiva y alta. La significancia de (p=0,000< 0,05) es menor a 0,05 lo que permite 

afirmar que la relación es significativa, en consecuencia, se rechaza la hipótesis 

nula y se acepta la hipótesis alternativa. Es decir, existe relación entre el 

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

 
Análisis de correlación de la hipótesis especifica 4 

 

VAR_ESTRÉSLA 

BORAL 

Rho de 

Spearman 

VAR_COOPERACIÓN Coeficiente de correlación , 018 

 Sig. (bilateral) , 000 

  N 134 

 
Se evidencian los resultados del análisis estadístico que dan cuenta de la existencia 

de una relación (r=0,018) entre la cooperación y el estrés laboral del enfermero de 

un Hospital Público de Quito, resultados que indican que existe una relación positiva 

y alta. La significancia de (p=0,000< 0,05) es menor a 0,05 lo que permite afirmar 

que la relación es significativa, en consecuencia, se rechaza la hipótesis nula y se 

acepta la hipótesis alternativa. Es decir, existe relación entre la cooperación y el 

estrés laboral del enfermero de un Hospital Público de Quito. 
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Tabla 8 

Análisis de correlación de la hipótesis especifica 5 

VAR_ESTRÉSLA 

BORAL 

Rho de 

Spearman 

VAR_SEGURIDAD Coeficiente de 

correlación 

, 048 

Sig. (bilateral) , 000 

N 134 

Se muestran los resultados del análisis estadístico que dan cuenta de la existencia 

de una relación (r=0,048) entre la seguridad y el estrés laboral del enfermero de un 

Hospital Público de Quito, resultados que indican que existe una relación positiva y 

alta. La significancia de (p=0,000< 0,05) es menor a 0,05 lo que permite afirmar que 

la relación es significativa, en consecuencia, se rechaza la hipótesis nula y se 

acepta la hipótesis alternativa. Es decir, existe relación entre la seguridad y el estrés 

laboral del enfermero de un Hospital Público de Quito. 
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V. DISCUSIÓN

El presente estudio investigó la asociación del salario emocional con el estrés 

laboral entre enfermeros de un hospital público de Quito. Donde se observó que hay 

una relación directa del bajo salario emocional que tienen las enfermeras en su lugar 

de trabajo siendo este el principal causante del estrés constante en el que viven el 

personal de enfermería. Como se sabe que las enfermeras son personales de 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 armonía y tranquilidad para 

el cumplimiento eficaz de su deber. Está documentado por investigaciones 

recientes que la supervisión deficiente de las actividades, la organización, el trabajo 

indefinido, la carga de trabajo, remuneración económica inadecuada y las horas 

extra no remuneradas son los factores que perturbar la paz mental del ser humano 

(Chayu & Kreitler, 2018). La información mencionada en el estudio anterior tiene 

relación a lo investigado donde se observó que el personal de enfermería tiene un 

bajo salario emocional por lo que constantemente se encuentran estresadas en sus 

lugares de trabajo brindando una atención deficiente al usuario. Además, la 

enfermera estresada no brinda una atención 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 anímico de la usuaria quien presenta frecuentes malestares 

tanto físicos como emocionales que se visualizan incluso en ausentismos. Mientras 

que otro estudio identificó factores que incluyen la experiencia laboral; el estudio 

realizado en India demostró que las enfermeras con más experiencia tienen más 
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estrés en comparación con las enfermeras con menos experiencia (Aktharsha & 

Anisa, 2017). Esto está relacionado a la sobrecarga de trabajo poca cooperación 

entre colegas y líderes por lo que toda la responsabilidad recae sobre la enfermera 

de mayor experiencia ya que a más de tener que brindar la atención a sus pacientes 

tiene que invertir tiempo en la formación de sus colegas nuevas que se encuentran 

por cortos periodos de tiempo en un solo servicio más la falta de compañerismo 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 años de experiencia tenían estrés 

severo. Esto podría deberse a la distribución por edades de este participante del 

estudio. En el presente investigacion, el 66 % de los participantes son más jóvenes. 

Otro factor que también contribuye al estrés entre las enfermeras es la 

satisfacción laboral. En diferentes estudios se han identificado varios mecanismos 

de satisfacción laboral como la satisfacción con el salario, la autonomía, la política 

de promoción institucional y su satisfacción individual con los compañeros de 

trabajo, y las oportunidades de educación permanente disponibles (Badid, 2018). 

Esto es algo que se encontró en el presente estudio ya que no hay empatía de los 

lideres con el personal operativo, sintiendo que solo exigen que se cumpla lo 

establecido aunque no tengan recursos y se dé más de sí mismo solo por el amor 

que tienen por su profesión, pero no hay ningún tipo de reconocimiento al esfuerzo 

realizado, solo exigencias pero ninguna consideración o beneficio al respecto, los 

derechos que por ley les corresponde también se ven vulnerados en nombre de la 

vocación y servicio. Estos hallazgos también respaldan el estudio en hospitales 

seleccionados de Inglaterra; el estudio informó que el factor extrínseco más 

importante que provocó la insatisfacción 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 varían 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 áreas muy extenuantes y no 

reciben una compensación justa a su trabajo ejecutado, incluso no se les paga la 

retribución de jornadas especiales, tampoco hay un reconocimiento a sus años de 

experiencia o estudios que sea un salario compensatorio según su escala de 

conocimientos y experiencia, hay mucha disparidad en los sueldos económicos en 

el personal de enfermería. Por lo tanto, las enfermeras tienen una alta tasa de 

rotación en diferentes hospitales en busca de mejores condiciones económicas, lo 

que puede provocar escasez de personal con experiencia, experticia y contribuir a 

un mayor estrés en la usuaria interna que trabaja sola con más demanda de 

pacientes llevando a un colapso emocional y provocando mayor cantidad de errores. 

Como lo menciona (Carvalho & Mendes, 2019) el estrés relacionado con el 

trabajo puede afectar la calidad de vida y la productividad, El personal de enfermería 

que se encuentra en constante estrés está inmerso en cometer mayor cantidad de 

errores en su lugar de trabajo que pueden estar provocando incluso la muerte de 

uno de sus pacientes, la falta de concentración en cada una de sus actividades 

causa desconcentración he influye en la calidad de servicio que está brindando a 

sus usuarios. La salud del profesional de enfermería también se ve afectado 

causando afecciones físicas, emocionales que si no se tratan a tiempo puede 

causar daños permanentes que con lleva al ausentismo y esto se debe porque no 

solo afecta la salud de los trabajadores sino también el sistema económico de una 

organización ya que un profesional con licencia por mucho tiempo necesita ser 

remplazado por otro para cubrir esa plaza y brindar la atención que corresponde. La 
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sobrecarga crónica de trabajo constante en todo momento, el trabajo rutinario y el 

estrés laboral pueden provocar fatiga crónica y comportamientos negativos. 

Los hallazgos demostraron que las enfermeras tienen una satisfacción laboral 

promedio y experimentaron estrés notablemente relacionado directamente con el 

trabajo y los problemas profesionales. Específicamente, los bajos ingresos, la gran 

carga de trabajo, las oportunidades de interacción y las experiencias de los turnos 

nocturnos fueron los factores clave que llevaron a la insatisfacción laboral de las 

enfermeras chinas. Hallazgos similares han sido reportados en varios países. En 

Arabia Saudita, se encontró que casi el 50% de las enfermeras estaban 

sobrecargadas de trabajo e insatisfechas con sus ingresos limitados. Un informe 

italiano reveló una asociación entre el conflicto trabajo-familia y la satisfacción 

laboral (Cortese, Colombo, & Ghislieri, 2017). Un estudio sueco estuvo de acuerdo 

con estos trabajos e informó que los asistentes de enfermería con climas y actitudes 

laborales positivos y afectuosos hacia sus líderes experimentaron una mayor 

satisfacción laboral mientras recibían apoyo institucional y ambiental (Wallin, 

Jakobsson, & Edberg, 2017). 

Las consecuencias económicas y sociales del estrés relacionado con el trabajo son 

importantes, aumentan año tras año y, a menudo, se definen por un aumento del 

ausentismo, una disminución de la productividad, accidentes laborales, aumento de 

los ingresos, cambio de trabajo e impacto en la salud mental y física. 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 sí misma no deben convertirse en indicadores. 

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

señalaron que el estrés laboral contribuye a niveles más altos de agotamiento entre 



39 

las enfermeras y se asocia con una menor satisfacción laboral (Khamisa & 

Oldenburg, 2015). 

El presente estudio reveló experiencias laborales emocionales de moderadas a 

altas entre los enfermeros encuestados. Según Gabriel et al. (2015), el trabajo 

emocional debe considerarse una integración dinámica de tres componentes, a 

saber, los requisitos emocionales, la regulación emocional y el rendimiento 

emocional. La profesión de enfermería requiere un trabajo emocional sustancial 

debido a 1) la representación social de las enfermeras y 2) la gestión y supresión 

constantes de los sentimientos reales. Las enfermeras desempeñan diferentes 

roles emocionales en su profesión, incluida la expresión de compromiso, apoyo y 

cuidado emocional para sus pacientes. Además, 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 alienación, cinismo, depresión y angustia moral (Cortese, 

Colombo, & Ghislieri, 2017). Además, nuestra encuesta demostró que la actuación 

superficial y profunda se correlacionó negativa y positivamente, respectivamente, 

con la satisfacción laboral. El trabajo emocional puede afectar el desempeño de las 

enfermeras y manifestarse a través de un escaso compromiso, baja satisfacción 

laboral, desempeño negativo y altas tasas de deserción (Wallin, Jakobsson, & 

Edberg, 2017). Por lo tanto, el trabajo emocional puede afectar positiva y 

negativamente el bienestar de las enfermeras. A través de una evaluación de 

empleados en China, Wang concluyeron que la expresión de emociones genuinas 

promovió el compromiso laboral y el liderazgo ético controló la asociación de la 

pretensión con el compromiso laboral. Los hallazgos de este estudio coincidieron 

con los del trabajo actual. Por lo tanto, para aumentar la satisfacción laboral, se 

debe mejorar la actuación profunda de las emociones de las enfermeras y gestionar 
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adecuadamente la actuación superficial. Estos hallazgos sugirieron que el control 

adecuado de las emociones por parte de las enfermeras mejoraría la satisfacción 

laboral. Los cursos de enfermería y los programas de capacitación profesional 

deben centrarse más en lo siguiente para abordar el trabajo emocional de la 

profesión de enfermería de manera más eficiente que antes, como lo demuestran 

los estudios que han abordado la promoción del pensamiento crítico: códigos éticos 

de práctica clínica y de enfermería , toma de decisiones y atención de la salud; 

técnicas de gestión de proyectos basadas en situaciones reales de trabajo y 

centradas en el trabajo en equipo y en la búsqueda de la cooperación y el apoyo de 

compañeros y otros profesionales (Xinjuan, Jiaqian, & Ge, 2018). 

En el análisis de correlación representado en la tabla 5, el valor obtenido fue igual 

a 1 por lo que la correlación entre el salario emocional y el estrés laboral es igual a 

1, por lo que la correlación es fuerte, con α= 5%. 

Los resultados concuerdan con la investigación realizada por Xinjuan et al., (2018) 

quienes indicaron que las enfermeras chinas tenían una satisfacción laboral 

promedio (24,77±5,23), 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 regresión lineal múltiple indicó que la actuación superficial se 

correlacionó negativamente con la satisfacción laboral (P<0,01), mientras que la 

actuación profunda (P<0,01) y la competencia central de las enfermeras (P<0,01) 

se asociaron positivamente con la satisfacción laboral. Además, los resultados 

también indicaron que el estrés laboral, la distribución geográfica, la categoría del 

hospital, el sexo, el turno de trabajo, los hijos únicos, el estado de crianza, el salario 

mensual, la experiencia de enfermería, el título profesional y el área del hospital 

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

1. Existe relación significativa positiva y baja entre el salario emocional y el estrés

laboral en el personal de enfermería de un Hospital Público de Quito.

2. Existe relación significativa positiva y baja entre la flexibilidad y el estrés laboral

en el personal de enfermería de un Hospital Público de Quito.

3. Existe relación significativa positiva y baja entre la autonomía y el estrés

laboral en el personal de enfermería de un Hospital Público de Quito.

4. Existe relación significativa positiva y baja entre el reconocimiento y el estrés

laboral en el personal de enfermería de un Hospital Público de Quito.

5. Existe relación significativa positiva y baja entre la cooperación y el estrés laboral

en el personal de enfermería de un Hospital Público de Quito.

6. Existe relación significativa positiva y baja entre la seguridad y el estrés laboral

en el personal de enfermería de un Hospital Público de Quito.
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VII. RECOMENDACIONES

 Se recomienda mejorar las dimensiones del salario emocional: flexibilidad,

autonomía, reconocimiento, cooperación y seguridad.

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

trabaja en el Hospital Público de Quito.

 Mejorar el clima organizacional, tecnología e infraestructura del Hospital Público de

Quito.

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

importantes, como la baja satisfacción laboral y el escaso apoyo social.
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de consistencia 

 

Título: 

Problemas Objetivos Categorías y sub categorías 

Problema General: Objetivo general: Categoría 1: Salario emocional 

¿Qué relación existe entre el salario emocional y Determinar la   relación   entre   el   salario Sub categorías Indicadores Ítems Instrumento 

el estrés laboral del enfermero de un Hospital 
Público de Quito? 

emocional y el estrés laboral del enfermero de 
un Hospital Público de Quito. 

Flexibilidad Flexibilidad en el 
horario 

 Cuestionario salario 
emocional 

  Reconocimiento Actividades   

   retadoras  

  Seguridad Autonomía y   

   desarrollo  

   profesional  

   Reconocimiento y   

  Status  

Problemas Específicos Objetivos específicos  Cooperación con   

  colegas y líder  

¿Qué relación existe entre la flexibilidad y el Identificar qué relación existe entre la  Seguridad y   

estrés laboral del enfermero de un Hospital flexibilidad y el estrés laboral del enfermero beneficios  

Público de Quito? de un Hospital Público de Quito.     

  Categoría 2: Estrés laboral 
  Sub categorías Indicadores Ítems Instrumento 

¿Qué relación existe entre la autonomía y el Establecer qué   relación   existe   entre   la     

estrés laboral del enfermero de un Hospital autonomía y el estrés laboral del enfermero Medición del Nunca  Escala de estrés 

Público de Quito? de un Hospital Público de Quito estrés laboral Percibido (PSS) 
Casi nunca  

¿Qué relación existe entre el reconocimiento y el Mostrar qué relación existe entre el  De vez en cuando   

estrés laboral del enfermero de un Hospital 
Público de Quito? 

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

 A menudo   

¿Qué relación existe entre la cooperación y el Describir qué relación que existe entre la  Muy a menudo   

estrés laboral del enfermero de un Hospital cooperación y el estrés laboral del enfermero     

Público de Quito? de un Hospital Público de Quito   

¿Qué relación existe entre la seguridad y el Determinar qué   relación   existe   entre   la   

estrés laboral del enfermero de un Hospital seguridad y el estrés laboral del enfermero de   

Público de Quito? un Hospital Público de Quito.   

Diseño de investigación: Escenario de estudio y Participantes: Técnicas e instrumentos: Rigor científico: Método de análisis de datos: 
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Enfoque: Cuantitativo 
Tipo: Descriptivo, transversal y 
correlacional. 
Diseño: No experimental 

Escenario de estudio: Hospital público de Quito 
Participantes: Enfermeros 

Técnicas: Cuestionarios 
Instrumentos: 

Cuestionario salario 

emocional. 

Escala de Estrés Percibido. 

SPSS versión 25 
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Anexo 2. Matriz de Operacionalización de las variables 

Variable 1: Salario Emocional 
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Anexo 3. Instrumento de investigación 

Cuestionario N º 1 Salario Emocional 

 
 

El siguiente cuestionario, tiene como objetivo el levantamiento de datos sobre la 

percepción del trabajador en la institución a fin de generar mejoras en beneficio de 

todos. 

Señale su respuesta de acuerdo a: 
 

1 2 3 4 5 

TOTALMENTE EN 

DESACUERDO 
EN 

DESACUERDO 

PARCIALMENTE DE 

ACUERDO 

DE 

ACUERDO 

TOTALMENTE DE 

ACUERDO 
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DATOS DESCRIPTIVOS: 
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Escala de Estrés Percibido - Perceived Stress Scale (PSS) 

Versión completa 14 ítems. 

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

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

ha sentido o ha pensado en cada situación. 

 Nunca Casi 

nunca 

De vez en 

cuando 

A menudo Muy 

menudo 

2. En el último mes, ¿con qué frecuencia se ha 0 1 2 3 4 

sentido incapaz de controlar las cosas importantes      

en su vida?      

3. En el último mes, ¿con qué frecuencia se ha 0 1 2 3 4 

sentido nervioso o estresado?      

4. En  el  último  mes,  ¿con  qué  frecuencia  ha 0 1 2 3 4 

manejado  con   éxito   los   pequeños   problemas      

irritantes de la vida?      

5. En el último 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 último mes, ¿con qué frecuencia ha estado 0 1 2 3 4 

seguro sobre  su  capacidad  para  manejar  sus      

problemas personales?      

7. En el último mes, ¿con qué frecuencia ha sentido 0 1 2 3 4 

que las cosas le van bien?      

8. En el último mes, ¿con qué frecuencia ha sentido 0 1 2 3 4 

que no podía afrontar todas las cosas que tenía que      

hacer?      

9. En el último mes, ¿con qué frecuencia ha podido 0 1 2 3 4 

controlar las dificultades de su vida?      

10. En el último mes, ¿con que frecuencia se ha 0 1 2 3 4 

sentido que tenía todo bajo control?      

11. En el último mes, ¿con 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  último  mes,  ¿con  qué  frecuencia  ha 0 1 2 3 4 

pensado sobre las cosas que le quedan por hacer?      

13. En el último mes, ¿con qué frecuencia ha podido 0 1 2 3 4 

controlar la forma de pasar el tiempo?      

14. En  el  último  mes,  ¿con  qué  frecuencia  ha 0 1 2 3 4 

sentido que las dificultades se acumulan tanto que      

no puede superarlas?      
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