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RESUMEN

Este trabajo tiene como objetivo determinar el estrés y desempefio laboral en instituciones
publicas que prestan servicios de salud. Se considerd una investigacion cuantitativa,
descriptiva, correlacional y no experimental; se aplicaron dos instrumentos a 136
profesionales. Los resultados indicaron que el 77,9% presentaron un nivel medio de
estrés, escenario que también se visualizo en los factores emocionales (61%), ejercicio
profesional (60,3%), actividades laborales (58,8%), reconocimiento profesional (58,8%),
motivacion (55,1%) y retribucion (53,7%). Referente al desempefio laboral, el nivel que
predominé fue el medio con el 55,1%; sin embargo, dimensiones como las relaciones
laborales (61,8%), productividad (58,8%), calidad técnica y atencion médica (51,5%)
como las aptitudes (50,7%) expusieron un nivel alto; se observo una relacion negativa
baja entre las variables (r = -,398; sig. 0,000). Por lo que se logra concluir que, existe una
relacion inversa entre las variables de estudio, es decir que, a medida que incrementa el

estrés laboral, el desempefio laboral baja.

Palabras claves: Estrés laboral, desempefio laboral, profesionales de salud, instituciones

publicas.
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ABSTRACT

The objective of the study was to determine stress and work performance in public
institutions that provide health services. A quantitative, descriptive, correlational and
non-experimental investigation was considered; Two instruments were applied to 136
professionals. The results indicated that 77.9% presented a medium level of stress, a
scenario that was also seen in emotional factors (61%), professional practice (60.3%),
work activities (58.8%), professional recognition (58.8%), motivation (55.1%) and
remuneration (53.7%). Regarding job performance, the level that prevailed was medium
with 55.1%; however, dimensions such as labor relations (61.8%), productivity (58.8%),
technical quality and medical care (51.5%) as well as skills (50.7%) exhibited a high
level; a low negative relationship was observed between the variables (r = -.398; sig.
0.000). It is concluded that there is an inverse relationship between the study variables,

that is, as job stress increases, job performance decreases.

Keywords: Job stress, job performance, health professionals, public institutions.



1. INTRODUCCION

Uno de los factores latentes que se presenta en cualquier etapa del ciclo de vida de las
personas y que puede afectar negativamente su salud mental y fisica, es el estrés, una
respuesta que emite el cuerpo hacia una amenaza percibida. El estrés puede ser causado
por diferentes factores sean internos o externos; sin embargo, dentro del campo laboral
agrupa un sinnumero de conflictos en el trabajo que giran en torno a la salud,
desencadenando diversas investigaciones para poder determinar el efecto que acarrea el

estrés laboral en la salud fisica y mental de los trabajadores (Patlan, 2019).

Por otro lado, el desemperfio laboral alude a la calidad del servicio y rendimiento en las
funciones ejecutadas por el trabajador dentro de la institucion, todo este conjunto se
segmenta como parte de las competencias laborales hasta sus habilidades interpersonales,
repercutiendo en los resultados esperados por la organizacion. Es necesario acotar que
toda empresa debe efectuar un plan evaluativo del desempefio laboral, a fin de que le
permita acaparar mejores oportunidades para ambos involucrados, no obstante, en el caso
del colaborador es de suma relevancia, ya que, pone en marcha la capacidad de liderazgo
en equipo, la relacion de comunicacién y el nivel de integracion dentro de la organizacion
(Diaz et al., 2018).

El estrés y el desempefio laboral son campos pertinentes de estudio en diferentes areas de
analisis, especialmente en las casas de salud. El presente estudio se realiza en la ciudad
de Quito, dentro de los hospitales publicos que se caracterizan en poseer mas de 100
camas hospitalarias dentro de sus instalaciones. Estos hospitales se encuentran en el
sector sur y norte de la ciudad. Los servicios que brindan son de segundo y tercer nivel,
con equipos en buen estado, incluyen especialidades como dermatologia, oftalmologia,
pediatria, medicina general e interna, cardiologia, fisioterapia entre otras. El primero de
estos hospitales se fund6 en 1948 y el mas reciente hace siete afios, en el 2015. El estrés
en el trabajo de los hospitales publicos de Quito se ha convertido en un problema de salud
publica, debido a la enorme presion a la que estan sometidos los trabajadores de la salud

y el riesgo para el desempefio y la calidad de los servicios sanitarios.



La importancia de analizar el estrés en el desempefio laboral de los hospitales publicos se
debe al efecto en la calidad de atencion que se brinda en estas instituciones. Estos factores
pueden afectar el comportamiento y el rendimiento de los trabajadores, ain mas en las
instituciones sanitarias por su compromiso y responsabilidad con la vida de los pacientes.
El estrés laboral es un problema comudn en el desempefio de los trabajadores en los
hospitales publicos, ya sea por la modalidad de trabajo por turnos, el contacto con
pacientes enfermos y el trabajo bajo presion. Se espera que con el presente estudio se
comprendan los factores que afectan el estrés y como se puede abordar sus consecuencias

de manera efectiva.

Durante los ultimos afios, el estrés en el desempefio laboral se ha convertido en un
inconveniente cada vez mas presente en las organizaciones, puesto que sus cifras han
incrementado y la llegada del Covid-19 ha dado peso a esta problemética (Organizacion
Mundial de la Salud [OMS], 2022). En consecuencia, se han tomado diversas acciones,
destacando el establecimiento de un proyecto mundial de salud mental que coordina
operaciones para disminuir la incidencia de este factor. Sin embargo, de los 194 estados
miembros que intervienen en este plan, solo el 51% en el 2020 indicaron que su politica
de salud mental se ha llevado de acuerdo con lo establecido, porcentaje que no cumple la
meta. Por otro lado, se evidencié que el promedio de trabajadores de salud psicoldgica
por cada 100,000 pobladores ha incrementado sutilmente, pasando de 9 trabajadores en
2014 a 13 en 2020. No obstante, se observa una variabilidad elevada entre territorios de
diversos niveles de ingresos, puesto que, el nimero de estos profesionales en las naciones
de ingresos elevados es superior al de las naciones de ingresos bajos. De acuerdo con
Mena (2021) mas del 30% de los habitantes del mundo padece de estrés, un mal que

alcanza niveles mas elevados en territorios industrializados.

Segun datos de la Organizacién Mundial de la Salud (2022), una de cada cuatro personas,
es decir, 450 millones en el planeta, padecen de por lo menos un problema de salud
mental. Mas alla de la jornada y las exigencias que implica el estrés laboral, muchas
preocupaciones derivan al beneficio economico y la generacion de pobreza en la region.
En Latinoameérica muchas personas deciden laborar hasta altas horas de la noche por
miedo a perder el trabajo, ain mas en las jornadas nocturnas de las instituciones de salud.
Estas situaciones generan un estrés constante que al acumularse puede transformarse en

una bomba de tiempo. El estrés es la patologia de salud psicoldgica mas comun en el siglo
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XXI1 y podria ser el detonante de la depresion o inclusive del suicidio, segin los
profesionales. Segun la Asociacion Mundial de Psiquiatria (2022), la mayoria de los
territorios latinoamericanos dedican menos del 2% de su presupuesto total de salud a las
patologias mentales. Se estima que entre el 12 y 15 % de trabajadores consultados indican
sentir estrés, en una encuesta elaborada por la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT). En Latinoamérica, las estadisticas refieren que cerca del 40% de los trabajadores

ha tenido estrés, afectando su desempefio laboral.

El analisis de este factor en el Ecuador, de acuerdo con la Organizacion Panamericana de
la Salud [OPS] (2022) concluy6 que la poblacion ecuatoriana que padeci6 estrés en el
mes ha rondado en un 41%, depresion el 39% y ansiedad el 46%. Es decir, la tranquilidad
y salud mental del pais es perjudicial frente a las situaciones adversas enfrentadas por
coronavirus, pues un enorme porcentaje presentd un grado considerable a severo de
estrés, ansiedad y depresion; en el siguiente grafico, se evidencian tales niveles por sexo
(Puchaicela et al. 2022).

Niveles de estrés, depresion y ansiedad

63%

O T 66% 74% 61% /% 70%
0
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Figura 1. Niveles de estrés, depresion y ansiedad de la poblacion ecuatoriana

En este sentido, el presente estudio recurrio al uso de los modelos establecidos a lo largo
de los afios por Lazarus, Karasek y Siegrist, con el fin de apoyar y comprender la
investigacion elaborada. EI primero fue un psicologo estadounidense y profesor de la
Universidad de California, el segundo un psicologo y sociélogo americano, mientras que,

el tercero es un profesor de sociologia que labora en una universidad de Alemania



(Russell, 2021; Academia Europea, 2022). A su vez, se tomo en cuenta el modelo de
desempefio laboral de Cambpell y Murphy; ambos, distinguidos profesores de psicologia,
donde el primero destaca en la Universidad de Minnesota y el segundo en la Universidad
de Limerick (University of Minnesota, 2019; Murphy, 2022).

Por otro lado, el alcance de este trabajo es de tipo descriptivo y correlacional debido al
estudio de la influencia del estrés en el desempefio laboral. El objetivo general consiste
en determinar el estrés y desempefio laboral en instituciones puablicas que prestan
servicios de salud. Mientras que los objetivos especificos son:
1. Revisar las bases tedricas y conceptuales vinculados con el estrés y desempefio
laboral en instituciones publicas que prestan servicios de salud;
2. Analizar estudios referenciales enfocados con el estrés y desempefio laboral en
instituciones publicas que prestan servicios de salud;
3. ldentificar la metodologia investigativa requerida para conocer la relacion entre
el estrés y desempefio laboral en instituciones pablicas que prestan servicios de

salud.

La pregunta de investigacion busca identificar ;Cuél es la incidencia del estrés y
desempefio laboral en instituciones publicas que prestan servicios de salud?

El articulo estad estructurado por la introduccion en la que se menciona una breve
descripcidn de las variables estudiadas, seguido de los datos mundiales y locales del estrés
y el desempefio laboral de los hospitales publicos. A su vez, en el marco teorico se
comprende y explica los modelos de estudio para estas variables, en consecuencia, se

desarrolla la hipotesis, objetivos y preguntas de la investigacion

1.1 Revision de la Literatura
1.1.1 Marco Teorico
1.1.1.1 Estrés laboral

El estrés laboral es considerado una respuesta fisica y mental que se produce cuando un
individuo siente que no puede controlar o manejar las demandas y el estrés de su trabajo.
El estrés laboral puede ocasionar impacto negativo en la salud, el bienestar y el
rendimiento de una persona. De acuerdo con la Organizacién Mundial de la Salud (2022)

el estrés es un tipo de respuesta fisiologica normal ante una amenaza percibida por el
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trabajador o también definido como un sindrome psiquico y fisico que se produce cuando
los esfuerzos laborales sobrepasan la capacidad de respuesta del trabajador. Por ende,
existe una gran posibilidad que, al tener un alto indice de estrés laboral, la salud de los
individuos se vea gravemente afectada en el rendimiento de estos, dentro del campo
laboral y en consecuencia la parte productiva de la organizacion en el tiempo trazado. Por
otro lado, el estrés laboral agrupa multiples estados y demandas vinculadas
principalmente a los factores psicosociales, ademas de causar estragos en la salud fisica
y mental de los colaboradores quienes en muchos casos deben enfrentar ciertas
dificultades, cargas laborales, peticiones y exigencias designadas por los altos superiores
y que sean altamente retadoras para el individuo.

Las demandas psicoldgicas son designadas para evaluar las exigencias laborales
vinculadas al individuo, por lo general el término alude a los tipos de competencias
propias a efectuar en el trabajo. Dichas competencias pueden ser cognitivas o emotivas,
donde las demandas cognitivas identifican la carga mental que el trabajador debe
desarrollar para llevar en marcha su operacién. No obstante, el eje emocional es
determinado a partir de los estados manifestados en el campo laboral suscitado como un
esfuerzo y que causa importantes conflictos emocionales en el colaborador. En el campo
de la salud, el profesional debe ser renuente a las emociones y sentimientos, puesto que
tales elementos pueden afectar la salud del individuo, repercutiendo de forma negativa en
su entorno laboral (Sarsosa Kewy & Charria Victor, 2018). En este marco se debe
considerar la informacion caracteristica del &mbito laboral, la manera de trabajar, las
necesidades de memorizar y reflexionar, finalizando en la bldsqueda de opciones y
soluciones. Sin embargo, algunas personas no lo hacen y desarrollan un trastorno

psicolégico que imposibilita la capacidad de volver a laborar.

El apoyo social se concentra en el analisis del entorno social en el area laboral; es decir,
la relacién entre los comparfieros y los superiores; algunos estudios ejecutados por
expertos alegan que el aislamiento social esta asociado a un nivel alto de riesgo debido a
la incorrecta salud mental y fisica, incluyendo cualquier otra clase de anomalia. No
obstante, cuando una empresa desarrolla un canal de apoyo social, permite acarrear
fuerzas para enfrentar cualquier eventualidad compleja y exigente, aliviando ciertos
indicadores emocionales, y a su vez influyendo positivamente en la autoestima y

productividad. Un trabajador que manifieste indices de estrés acarrea mayor enfermedad,
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del mismo modo que evidenciara desmotivacion, desinterés, baja productividad, bajo
rendimiento ante el déficit de seguridad laboral (Mufioz et al., 2020). Cada institucion
debe estimar un plan estratégico que tenga por objetivo disminuir o erradicar barreras
estresoras, ademas dicho indicador da paso a ciertos patrones organizacionales
provocéndoles estrés laboral. Finalmente, en algunos casos el alto mando no esté tan
seguro de poner en marcha tal modelo, debido a que implica englobar ciertas
caracteristicas de la parte operativa diaria 0 a su vez modificaciones en los programas y

estructura de la empresa.

Este factor no solo ha sido descubierto para las empresas de la actualidad, mas bien fueron
detectadas hace muchos afios donde las exigencias psicologicas y el control que el jefe
hacia sobre sus empleados eran los mayores impactos para el desarrollo de esta. Por lo
tanto, se establecieron varios modelos de estudio que ayudarian a compensar y
comprender esta incidencia, como primer modelo esta la valoracién de Lazarus, luego el
modelo demandas-control de Karasek y modelo del desequilibro esfuerzo-recompensa de
Siegrist, asi como, las herramientas de evaluacion del estrés, que han demostrado un
mayor apoyo experimental (Osorio & Cérdenas, 2017). En la actualidad, estos factores
son las principales amenazas de las organizaciones modernas. A menudo, se piensa que
el estrés es una cuestion personal que afecta solo a la persona que lo experimenta, pero el
estrés laboral tiene un impacto significativo en la productividad de una empresa, siendo

un factor determinante en el rendimiento y desarrollo de esta.

El postulado del estrés de Lazarus y Folkman es una idea psicoldgica donde se describe
como el estrés y la tension se originan y como se desarrollan en el tiempo. Esta se centra
en la idea de que el estrés se produce por una reaccion a un impulso percibido como
amenazante o estresante, por lo que argumentan que el estrés no es una respuesta
automatica, sino que es el producto de la relacion entre el estimulo y la apreciacion de la
persona. Ademas, sefiala que el estrés puede tener efectos positivos, como motivar a las
personas a superar los obstaculos. Como parte del modelo de estudio, aparece la
evaluacion cognitiva, entendida por Lazarus como una técnica de evaluacion psicologica
que se enfoca en analizar la manera en que la persona piensa y razona. De igual manera,
se define en tres areas principales como lo son la logica, la creatividad y la toma de
decisiones. Lazarus cree que la logica es la base de nuestro pensamiento y que la

creatividad es necesaria para resolver problemas de forma eficaz (Félix et al. 2018). La
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evaluacion cognitiva de Lazarus se enfoca en la percepcion de que la manera como
pensamos y razonamos esté influenciada por nuestras creencias y expectativas, es decir,

se puede mejorar la aptitud de tomar decisiones y solventar las dificultades cotidianas.

En otro aspecto, Karasek desarrollo una teoria que habla acerca de facilitar la
comprension y analisis de situaciones laborales en las que los factores estresantes son
persistentes, y se centra en las caracteristicas psicosociales del entorno laboral. La
demanda de control de Karasek establece que el nivel de estrés de un trabajador esta
determinado por la cantidad de control que tiene sobre su trabajo, asi como la cantidad de
responsabilidad que siente por el mismo. Las oportunidades de desarrollo en el trabajo
pueden ser una limitante a las expectativas y deseos del personal laboral, al no poder
desarrollarse y progresar en el trabajo sentirdn que no funcionan para la organizacién
(Jiménez et al. 2022). Segun el autor, este modelo predice que una combinacion de alta
demanda y bajo control sobre el trabajo es la que tiene el mayor potencial para producir
estrés laboral. Sin embargo, el modelo también predice que el estrés laboral no sera tan
alto si la demanda del trabajo estd equilibrada entre el apoyo comunitario y las
posibilidades de crecimiento en su area. Ademas de asegurar que exista una relacién entre

las exigencias del empleo y la aptitud de los trabajadores para manejar su propia labor.

Otro de los modelos para el estudio de este factor es el expuesto por Siegrist, este propuso
el modelo esfuerzo — recompensa para explicar los inicios del acuerdo social y la
reciprocidad al entorno del estrés gremial. Este se centra en la conexion entre el esfuerzo
realizado y las recompensas que se perciben en el ambito laboral. Ademas, indica que el
esfuerzo percibido es el principal determinante del bienestar y el rendimiento laboral. De
la misma manera, estd basado en la idea de que el esfuerzo y la recompensa percibidos
en el trabajo estan estrechamente relacionados, y se ha utilizado ampliamente para
investigar el estrés y el bienestar laboral para predecir el desempefio laboral y el
absentismo (Parales et al. 2021). Tomando como base el modelo de Siegrist, muestra que
la influencia en el rendimiento laboral se puede relacionar con la molestia de los
trabajadores en realizar un alto esfuerzo, y recibir un sueldo inadecuado. No obstante, se
cree que, en estas circunstancias, tanto la confianza en si mismo como la percepcion de
la propia capacidad del trabajador se veran significativamente disminuidas. Ademas, se
ha observado que esto también puede aumentar el riesgo de enfermedades

cardiovasculares y afectar negativamente la salud mental.
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Por otro lado, French y Kahn modelaron el ambiente social de las organizaciones como
un conjunto de relaciones y comunicaciones entre los integrantes de la organizacion.
Estas interacciones se basan en el poder, la influencia y el control. Segun este modelo, el
poder se define como la habilidad de un individuo para influir en las acciones de otro. La
influencia es la magnitud en la que un sujeto puede interferir en el comportamiento de
otra. El control es la destreza de un individuo para impedir que otra persona cambie su
comportamiento. Este modelo ofrece cuatro recursos primordiales en la manifestacion del
estrés en el desempefio profesional, que incluyen las repercusiones en la salud fisica y
mental, la percepcion subjetiva dentro del contexto objetivo, la variedad de respuestas del
trabajador y las condiciones fisicas y sociales objetivas (Génez, 2019). Si las empresas se
concentran en el analisis del entorno social en el area laboral y desarrollara un canal de
apoyo, permitiria acarrear fuerzas para enfrentar cualquier eventualidad compleja y
exigente, aliviando ciertos indicadores emocionales, y a su vez influyendo positivamente

en la autoestima y productividad.

Del mismo modo, Mc Grath describe el caso de estrés como un proceso que se desarrolla
en 4 etapas, todas ellas influenciadas por el entorno fisico y social del trabajo. Esta teoria
esta construida por recursos primordiales del modelo de French y Kahn, la primera fase,
entre el caso y el caso percibido se llama desarrollo de la valoracion cognitiva. La fase
secundaria, esta relacionada con la eleccion de la contestacion e implica la decision de
esta. Cuando el caso se percibe de manera desfavorable, se intenta encontrar una opcion
distinta con el fin de modificarla. La tercera etapa se apoya en el desarrollo del
funcionamiento, el cual produce un conjunto de comportamientos que pueden evaluarse
tanto cualitativa como cuantitativamente. La ultima interaccion que se produce entre el
comportamiento y la situacién se conoce como el proceso resultante (Psicologia Online,
2018). Como ya se ha mencionado o descrito, existen diversos modelos y clasificaciones
propuestas para el estudio de esta determinante en el desempefio laboral y personal. Por
tal motivo, es necesario tomar en cuenta diversas herramientas para establecer cuales usar
y actualizarlos constantemente. Entre lo mas usados estdn los listados, datos
administrativos y formularios.

Adicional a lo establecido, se enfatiza el tema del sindrome de Burnout, una forma de
estrés laboral prolongado que se desarrolla como consecuencia de estar expuesto a

factores que producen estrés dentro del entorno laboral. Estos factores pueden incluir el
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exceso de trabajo, el conflicto en su labor, la ausencia del control sobre su actividad, la
escasa ayuda social y la ausencia de motivacién. En consecuencia, Maslach y Jackson
propusieron que sus factores determinantes eran el desgaste de las emociones,
caracterizado sensaciones de agotamiento, desaliento y disminucion del animo; la
despersonalizacion, es decir, sensacion de distanciamiento y aislamiento de los demas;
por ultimo, la baja realizacion personal, ya sea por el presentimiento de fracaso, de
inutilidad y de falta de logros (Medina et al. 2017). En la actualidad, este diagndstico a
menudo se asocia con trastornos del suefio, ansiedad, depresion y problemas de salud
fisica, como dolores de cabeza y problemas estomacales. En algunos casos, puede
conducir al aislamiento social, la pérdida de amigos y la ruptura de relaciones. En el
campo laboral los individuos aumentan las dificultades para concentrarse y tomar
decisiones, lo que puede conducir a errores y aumentar el riesgo en el desarrollo de la

empresa.

1.1.1.2 Desempefio Laboral

Dentro del estudio de desempefio laboral se trae a colacion el modelo tedrico del
desempefio laboral de Campbell, mismo que se centra en la relacién entre las
particularidades del trabajo y las capacidades del individuo. Segin este modelo, el
desempefio en una tarea particular estad determinado por la interaccion entre las exigencias
y las habilidades del individuo. Ademas de relacionar la demanda de responsabilidades
con las exigencias fisicas, mentales y cognitivas de la tarea, mientras que la capacidad del
individuo se refiere a las capacidades fisicas, mentales y cognitivas del individuo. A su
vez, indica que el desempefio en una tarea puede verse afectado por otros factores, como
el humor de la persona, sus previsiones y el ambiente donde se encuentra, ya sea en la
investigacion de las labores domésticas, tareas de oficina, manufactura e investigacion
cientifica (Ramirez & Nazar, 2019). De acuerdo con esto, el modelo de Campbell puede
ser atil para comprender y mejorar el rendimiento en el trabajo. Este puede ayudar a los
gerentes a comprender cdmo las caracteristicas de las tareas y las capacidades de los
trabajadores interactlan para determinar el rendimiento en el trabajo. Ademéas de
identificar qué tipos de tareas son mas adecuadas para los trabajadores y qué ambientes
de trabajo son mas propicios para el rendimiento general.

Sin embargo, el primer arquetipo que se interesd en responder al desempefio laboral fue
establecido como el modelo de Murphy, este es un modelo que se centra en el

comportamiento de los empleados en el lugar de trabajo. Lo cual esta basado en cuatro

9



elementos claves, estas son las expectativas de los empleados, la motivacién, el
comportamiento y el resultado. Las expectativas se refieren a perspectiva de superacion
que los empleados tienen de si mismos y de su trabajo, la motivacion por su parte se
refiere a la energia y el entusiasmo dentro del area laboral (Salinas, 2020). Este posibilita
medir el manejo gremial de forma integral, ya que, al ser instrumento multidimensional
contribuye a formular tacticas direccionadas al cumplimiento de las metas, debido a que
se enfoca en la conducta de los empleados y como esta asume la responsabilidad de los
desenlaces, sus recursos describen la composicion latente del manejo y tienen la

posibilidad de ser aplicado para cualquier sector ocupacional.

Tomando como base estos modelos, las empresas modernas han adoptado ciertos
conocimientos de estos con el fin de crear su propia evaluacion de desempefio.
Generalmente se realizan al final de un periodo de tiempo determinado, como un afio,
para permitir que el empleado tenga tiempo suficiente para mejorar. Sin embargo,
también pueden realizarse en momentos especificos, como después de un evento o
situacion particular, o si el rendimiento del empleado ha cambiado significativamente.
No existe un conjunto especifico de métodos que sean adecuados para todas las
situaciones. En general, los métodos de evaluacion de desempefio se pueden clasificar en
métodos objetivos, subjetivos e hibridos. Los métodos objetivos utilizan datos medibles
para evaluar el rendimiento (Carrillo & Guevara, 2019). La valoracion del rendimiento
es un componente crucial de la gestion de capital humano dentro de una compafiia,
permitiendo asi a los gerentes tomar decisiones sobre el desarrollo de los empleados y el
disefio de programas de capacitacion. También proporciona una forma de medir el
rendimiento de un colaborador en comparacidn con otros y las expectativas de la empresa

por medio de entrevistas, cuestionarios, escalas de valoracién e informes.

Hoy en dia existen varios modelos que permiten valorar el rendimiento laboral de los
empleados, entre los mas comunes destacan la autoevaluacion, evaluacion 180°,
evaluacion 360°, valoracion enfocada en el bienestar del empleado y situaciones criticas.
La autoevaluacion es un procedimiento en el cual un individuo o un conjunto de
individuos se evalian a si mismos, generalmente con el objetivo de mejorar su
desempefio. Este proceso involucra la recopilacion de informacion sobre uno mismo, el
analisis de esa informacion y el establecimiento de metas y planes para mejorar, ademas

se puede utilizar en momentos especificos (Guartan et al. 2019). Las autoevaluaciones
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pueden ser (tiles para identificar problemas y mejorar la calidad de atencién médica, al
igual que comparar su rendimiento con el de otros hospitales. Los resultados pueden
ayudar a los lideres de los hospitales a decidir como optimizar la atencion médica e

identificar las areas de oportunidades.

Por su parte, la evaluacion 180° en las casas de salud se llevan a cabo mediante la
realizacion de entrevistas a pacientes, familiares y personal médico. A través de estas
entrevistas se pretende recabar informacion sobre el nivel del cuidado brindado en el
hospital, asi como también la satisfaccion de los usuarios. En cuanto a la metodologia,
las entrevistas se realizan de forma individual y en una primera fase se recabara
informacién a pacientes y familiares. En una segunda fase, se entrevistara al personal
médico, estas seran realizadas de forma andnima y se garantizara la confidencialidad de
la informacion recabada. En comparacién con la evaluacion 180°, la 360° permite
mantener una vision mas amplia, ya que, participan compafieros y gestores (LOpez et al.
2020). Estas herramientas son valiosas para el desarrollo de una organizacion y sus
empleados, debido a que, permiten tener una amplia visualizacion del desempefio de una
persona y sus contribuciones a un equipo. También puede proporcionar una mayor
comprensidon de los puntos fuertes y debilidades de una persona y de como se relacionan
con los demas. Este Gltimo punto es de suma consideracion por las debilidades de los
trabajadores en el campo laboral y al no poder realizar se estresan, empeorando su

rendimiento y el desarrollo de la organizacion.

1.1.2 Referentes Empiricos

Un estudio realizado por Carillo et al. (2018) en Espafia, investigo las incidencias del
estrés en el ambito laboral. Dentro del Hospital General Universitario ubicado en Murcia
se llevo a cabo una encuesta a varios empleados del sector salud, donde los datos
concluyeron que el estrés tiene una importante influencia en el bienestar de estos, lo que
se evidencia en gue el 50% de las ausencias laborales son producidas por el estrés. Entre
los encuestados, se identificd que el 78.9% labora en el turno nocturno y solo un 50%
estaban contratados, siendo estresores laborales que incrementan el riesgo de
manifestacion del sindrome de Burnout (Vidotti et al. 2019). Dentro de esta investigacion
se evidencia que las enfermeras se enfrentan a una enorme cantidad de tareas y
responsabilidades, lo que puede generar un estrés considerablemente elevado. Otro factor

que contribuye al estrés en el trabajo en los hospitales es la falta de control sobre el propio
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trabajo; El personal de enfermeria a menudo tiene que adaptarse a un ritmo de trabajo
acelerado, lo que puede ser estresante y asociarse con una mayor probabilidad de sufrir

accidentes laborales.

Por otra parte, el andlisis elaborado por Garcia etal. (2020) en México tuvo como
propdsito general establecer el grado de estrés gremial y los primordiales factores
estresantes que muestra los profesionales la salud. Por ejemplo, el estrés dentro de las
casas de salud puede llevar a contraer enfermedades como parte de las secuelas, ya sean
gastrointestinales o psicosociales. Mediante un enfoque metodoldgico de tipo cuantitativo
se pudo determinar que el 58.7% trabaja en la jornada nocturna, consecuentemente,
fueron los que mas condiciones de estrés presentaron en la encuesta. A nivel general, el
59.5% de los encuestados indicé un grado de estrés moderado, el 37.3% un grado bajo,
mientras que el 3.2% un grado elevado. Por ende, la problematica surge por las grandes
actividades que debe desemperiar el personal de salud, ya que, al no contar con los
trabajadores suficientes se le atribuird el doble de trabajo a quienes si son parte de la
institucion. De igual manera los estresores y motivos de preocupacion tienen relacion con
la interaccion con el paciente, al dialogar con ellos sobre su enfermedad o un deceso
proximo puede desencadenar una interaccion estrecha; se concluye que el estrés laboral
se ve influenciado por diversos agentes como la jornada laboral prolongada, exceso de
carga laboral, ausencia de autonomia sobre sus labores y la mala recompensa laboral
(Mejia et al. 2019).

El analisis realizado por Lauracio y Lauracio (2020) en Peru, tuvo como proposito
detectar la existencia del sindrome de Burnout en sus 3 magnitudes: extenuacion, falta de
identidad, ejecucién y detectar el grado de manejo gremial. Por medio de una metodologia
descriptiva correlacional y el autodiagnéstico del rendimiento profesional se determiné
que el 71.4% del personal no técnico y el 57.2% del personal profesional presentan bajos
niveles de fatiga emocional. Respecto a la calidad de atencidn, el 70% de los profesionales
se identifican como trabajadores eficientes. Bajo este criterio se puede mostrar una
pequeria presencia de la afeccion del sindrome de Burnout en los profesionales de la salud,
en este caso el rendimiento profesional no tiene conexion con esta.

El propdsito del estudio llevado a cabo por Cerdn (2020) en los hospitales publicos del
Ecuador fue investigar la frecuencia del sindrome de Burnout en el personal médico. Para

este andlisis fue necesario aplicar una metodologia de corte transversal, cuantitativo y
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correlacional. En consecuencia, se obtuvo como resultado que el 85.8% de los
encuestados mostré un bajo grado de fatiga emocional, el 7.6% determin6 un grado
moderado, mientras que el 6.6% un grado alto. Si bien no se evidenciaron niveles criticos
del sindrome, se notd niveles elevados de desgaste emocional en los empleados de

hospitales publicos, siendo mas recurrente en el género masculino.

El proposito del estudio elaborado por Lucero et al. (2020) en Riobamba, Ecuador fue
investigar el nivel estrés laboral que presentan los trabajadores de las instituciones
publicas de la region. Para dar seguimiento al desarrollo del tema, se realizd una
investigacién no experimental, transversal y descriptiva; a su vez, una prueba de
correlacion de Pearson para evaluar la asociacion entre las variables. Como resultado se
obtuvo que las magnitudes de estrés se deben al clima organizacional con un 21.57%,
predominacion del jefe con el 11.76% vy falta de cohesion 11.76% (Ver figura 2). Por lo
tanto, fueron las magnitudes donde los trabajadores mostraron un elevado grado de estrés.
De esta manera, se muestra un predominio de tension laboral en gran parte de las
instituciones que prestan servicios médicos, independientemente de ser publico o privado.
La repercusion de este factor en el rendimiento laboral de los hospitales publicos del
Ecuador es evidente. A menudo, el personal de los hospitales se ve sobrecargado de
trabajo y estresado, lo que puede afectar negativamente su rendimiento. En algunos casos,
el estrés puede ser tan intenso que puede llevar a la incapacidad de realizar tareas

cotidianas, lo que puede impactar negativamente en la asistencia y el tratamiento de los

usuarios.
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Figura 2. Exposicion por estrés laboral
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Por ultimo, el propésito de la investigacion realizada por Delgado et al. (2020) en Ecuador
fue analizar como el rendimiento profesional se ve afectado por el estrés de los
colaboradores en un hospital publico. Esto se realizd mediante un enfoque no
experimental y un estudio correlacional, de corte transversal con enfoque mixto. Los
resultados de las encuestas determinaron que el 39.8% tienen un rendimiento profesional
aceptable, el 37.8% bueno, el 20.4% excelente, mientras que el 2% deficiente. A su vez,
se realiz6 una prueba de Spearman? para indicar la correlacion entre el estrés laboral y la
productiva, dando como resultado una correlacion fuerte entre estos factores. En
conclusién, los resultados con relacion al desempefio laboral determinan que la presencia
del estrés tiene un cometido importante en el funcionamiento adecuado de este. El autor
manifiesta que los problemas personales pueden llevar a la reduccion de rendimiento en
la institucion sanitaria.

Una vez concluido el analisis de los referentes empiricos, se determina una profunda
relacién entre estos estudios. En su mayoria se muestra que la causa principal de la
reduccion en el desempefio laboral se debe por el estrés, este es producido por factores
como el cansancio, presion y cantidad de trabajo dentro de las jornadas diarias. Ademas,
uno de los puntos mas preocupantes es que las empresas u organizaciones no muestran el
interés adecuado por estos factores, que al fin y al cabo terminan perjudicando el
desarrollo de la compafiia. EI ambiente laboral puede desencadenar enfermedades como
el sindrome de Burnout que es comun en los profesionales de la salud, debido a que deben
responder con premura las demandas de los pacientes. Es por tal motivo que se busca
entender ¢Cudl es la incidencia del estrés y desempefio laboral en las instituciones de

salud publicas en Quito?

Finalmente, la hipGtesis del proyecto muestra la relacion negativa y relevante entre el
estrés y el rendimiento profesional, debido a que el aumento de estrés tiene el potencial
de reducir el desempefio adecuado dentro del campo laboral. De manera que perjudica al

desarrollo del equipo de trabajo y con ello a la organizacion.

1El coeficiente de correlacion de Spearman es una medida de relacion no paramétrica que se usa para
encontrar una relacién monotona entre dos variables, sean continuas o discretas.
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2. METODOLOGIA Y DATOS

La investigacion cuantitativa segiin Macia (2021) representa un método usada para medir
el grado de actividad de un fendmeno de estudio a través del analisis de datos numericos,
permitiendo el establecimiento de relaciones entre las variables. Conforme lo expuesto,
esta investigacion adoptd un enfoque cuantitativo, ya que mediante instrumentos y
métodos estadisticos se busco describir, caracterizar y cuantificar la influencia del estrés
en el rendimiento laboral de los profesionales de salud de dos instituciones pablicas que

presentan servicios sanitarios en la ciudad de Quito.

Por otro lado, se integra la investigacion descriptiva, cuyo objetivo principal infiere en el
estudio de las condiciones actuales que caracterizan a un fendémeno problematico en
especifico; mientras que, la investigacion correlacional se emplea con el propdsito de
determinar una conexion entre dos o mas variables (Gavilanez, 2021). Con base a lo
descrito, se aplicé la investigacion de alcance descriptivo con el propdsito de reconocer
aquellos aspectos que conducen a la generacidn de estrés en el trabajo y las cuestiones de
desempefio que han sido afectadas. En tanto que, el abordaje de la investigacion
correlacional posibilit6 identificar la influencia que una variable genera sore la otra dentro

del personal de salud.

Referente a la metodologia del estudio, se destaca el estudio no experimental, que segun
Pereyra (2020) es aquella en donde el investigador no tiene control sobre las variables de
analisis. Por ultimo, se integra el tipo de investigacion, considerando los estudios de corte
transversal, los cuales permiten recopilar la informacion dentro de un periodo especifico
(Rasinger, 2020). En consecuencia, el factor no experimental se aplicd con el fin de
identificar la realidad del escenario desde la perspectiva del personal de salud, eludiendo
todo tipo de manipulacién en la informacion, misma que fue recolectada en un momento

determinado.

Cabe mencionar que, el método empleado en la investigacion correspondié a una
encuesta, cuyo medio se materializo en la forma de un cuestionario. Para el analisis el
factor estrés, se empled el formulario de Hernandez et al. (2012) el cual se encuentra

conformado por 40 interrogantes divididas en seis dimensiones. Estas comprendieron el
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Factores emocionales (11 preguntas), retribucidn (6 preguntas), ejercicio profesional (5
preguntas), motivacion (6 preguntas), actividades laborales (6 preguntas) vy
reconocimiento profesional (6 preguntas). El cuestionario fue evaluado utilizando el
coeficiente Alfa de Cronbach, el cual generd un valor de 0.937, exponiendo la tenencia

de un instrumento fiable.

Por otra parte, el cuestionario para medir el rendimiento laboral de los trabajadores se
obtuvo del estudio de Lauracio y Lauracio (2020), el cual se encuentra constituido por 27
preguntas, segmentadas en cuatro dimensiones. Estas indagaron aspectos como la
competencia técnica y calidad de atencién (7 preguntas), formacion y capacitacion
permanente (5 preguntas), rendimiento (3 preguntas), habilidades (5 preguntas) y
relaciones laborales (7 preguntas). El instrumento fue validado a través del coeficiente de
Kuder Richardson, que gener6 un valor de 0,728 sefialando la tenencia de un instrumento

confiable.

El universo de la presente investigacion estuvo conformado por los trabajadores de salud
de dos hospitales publicos que ofrecen atencion médica en la ciudad de Quito y que
disponen méas de 100 camas. En este &mbito, se integran médicos generales, especialistas,
personal de enfermeria y auxiliares; en la primera institucion se identificé un total de 107
profesionales, mientras que, en la segunda un total de 104, generando una poblacion final
de 211 individuos.

Dado la existencia de una poblacion significativa, se determind la aplicacion de una

muestra bajo el uso de la siguiente formula.

ZZxNxpx*q
e?*(N-1)+(Z?+p=q)

Los parametros considerados en la formula fueron N (tamafio de la poblacién) que fue
211 personas; Z (nivel de confianza al 95%) con un valor de 1,96; p y g (probabilidad de
éxito y fracaso) con el 50% y; e (error maximo permitido) con el 5%.

_ 211 % 1.96% % 0.5 X 0.5
©0.052%x (211 —1)+1.962x 0.5 % 0.5

n=136

n
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En funcion del calculo realizado se obtuvo una muestra final de 136 profesionales,
namero que se cumpli6 a través de la aplicacion de un muestreo aleatorio simple, donde
todos los sujetos de estudios tuvieron la misma oportunidad de participar en la

investigacion.

Posterior a la recoleccion de la informacion, esta fue cuantificada en una hoja de Excel,
con el fin de obtener datos precisos que facilitaran la caracterizacion de los resultados. En
este ambito, se enfatiza el uso de la estadistica descriptiva a través del uso de tablas y
gréaficos creados en el programa Excel. Por otro lado, se destaca la estadistica inferencial,
misma que fue aplicada bajo el uso del programa SPSS version 26, el cual permitid
establecer la presencia de una conexion entre las variables utilizando el coeficiente de

correlacion de Pearson.

En el cuadro a continuacion, se especifica la operacionalizacion de las variables, donde

se integran diferentes criterios.

Tabla 1. Operacionalizacion de las Variables

Variable Definicion Dimensiones Items Escala
Desg_aste 1-11
emocional

Insatisfaccién 12 -
por retribucion 17 Nunca (N) =0

El estrés laboral es una Insatisfaccion 18 - Casi Nunca
Variable respuesta fisiolégica que se del ejercicio 29 (CN)=1
independiente: produce cuando un individuo se profesional En Ocasiones
Estrés ve sometido a una demanda Falta de 23 - (EO) =2
excesiva 0 a un ambiente laboral motivacion 28 Frecuentemente
estresante (Mejia et al., 2019). Exceso de 29 - (F)=3
demanda laboral 34
Demérito 35 -
profesional 38
Calidad técnica
y atgnci()n 1-7 Nunca (N) =1
Es la capacidad de un trabajador medica Cacs;\INlin;:a
Variable para realizar las tareas Capacitacion y A vseces) (,_AV) _
dependiente: requeridas por su puesto de educacion 8-12 3 -
Desempefio laboral trabajo (Risco & Zegallos, continua Casi Si
2018). . 13- a3l Siempre
Productividad 15 (CS)=4
Siempre (S) =5
Aptitudes 16 -
20
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3. RESULTADOS Y DISCUSION

Resultados de la encuesta

Posterior a la obtencion de la informacion, los resultados se presentan de manera general

bajo las dimensiones que conforman la variable.

Estrés laboral

Tabla 2. Dimensién: Factores emocionales

Dimensién: Eactores Nunca Casi Nunca  En Ocasiones  Frecuentemente Siempre Total
emocionales foo%  f % f % f % foo% f %
Agotamiento emocional 15 11,0% 19 140% 60 44,1% 33 24,3% 9 6,6% 136 100,0%
Fatiga emocional 8 59% 29 213% 55 40,4% 35 25,7% 9 6,6% 136 100,0%
Agobio por el trabajo 8 59% 14 103% 67 49,3% 33 24,3% 14 10,3% 136 100,0%
Exhausto en el descanso 13 96% 21 154% 52  382% 38 27,9% 12 8,8% 136 100,0%
Tenso 9 66% 26 191% 56 41,2% 29 21,3% 16 11,8% 136 100,0%
Enojo con facilidad 10 74% 18 132% 62 456% 31 228% 15 11,0% 136 100,0%
Animicamente agotado 15 11,0 20 147% 60 441% 31 22,8% 10 74% 136 100,0%
Sin animos 10 74% 21 154% 57 419% 36 26,5% 12 88% 136 100,0%
Sin ganas 11 81% 20 147% 56 412% 38 27,9% 11 8,1% 136 100,0%
Demasiada responsabilidad 7 51% 19 140% 63 463% 33 24,3% 14 10,3% 136 100,0%
No logro de resultados 10 74% 20 147% 60 44,1% 36 265% 10 74% 136 100,0%

Con respecto a la dimension factores emocionales, se determin6 que el 44,1% de los
trabajadores del sector sanitario en ocasiones terminan agotados emocionalmente al
finalizar si jornada de trabajo. Asi también, se observé que el 44,1% esta animicamente
agotado por su trabajo y por mas que se esfuerzan no alcanzan los resultados esperados.
Por otra parte, el 49,3% indicaron que ocasionalmente les preocupa la idea de no cumplir
con sus obligaciones laborales, el 46,3% aseveré que las actividades que desarrollan
requieren de un gran compromiso y el 45,6% en ocasiones se enoja con facilidad en el
lugar de trabajo. Conforme lo establecido, se determina que las emociones en el estrés
laboral aluden a la influencia de las respuestas emocionales en el contexto del trabajo.
Estos factores pueden amplificar el impacto del estrés laboral, afectando la salud mental

y fisica de los profesionales, asi como su bienestar personal y rendimiento en el trabajo.
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Tabla 3. Dimensién: Retribucion
. B o Nunca Casi Nunca En Ocasiones Frecuentement
Dimensiéon: Retribucién €
% f % f % f % f % f %
59% 17 12,5% 56 41,2% 42 30,9% 13 9,6% 136 100,0%

Siempre Total

Retribucién insuficiente

Ascenso no depende del
esfuerzo

Pago insuficiente
Esfuerzo no mejora la

f
8
8 5% 21 154% 51 37,5% 43 31,6% 13 9,6% 136  100,0%
8 59% 21 15,4% 45 33,1% 48 35,3% 14 10,3% 136 100,0%
4

29% 16 118% 56 412% 45 331% 15 11,0% 136 100,0%

retribucion
Jefes indiferentes 10 74% 15 110% 48 353% 50 368% 13 9,6% 136 100,0%
Condiciones laborales 7 51% 19 140% 48 353% 41 301% 21 154% 136 100,0%

En relacion con la dimension retribucion, se observo que en ocasiones el 41,2% piensa
que la remuneracion que recibe por su trabajo es baja, asi como el hecho de que a pesar
de su esfuerzo, este concepto no mejora. En este ambito, también se evidencié que el
37,5% considera que ocasionalmente escalar en la institucion no esta relacionado con su
esfuerzo. Por otro lado, el 36,8% menciond que los jefes frecuentemente se muestran
desinteresados ante lo que los profesionales requieren para realizar su trabajo, y el 35,3%

exponen la tenencia de un pago insuficiente.

En funcién de lo expuesto, la dimensién de retribucion se refiere a la percepcion de
justicia y equidad en relacién con la recompensa recibida por el trabajo realizado. Cuando
los profesionales perciben una falta de equidad en la retribucién, como salarios bajos o
desigualdades salariales injustas, puede generar estrés laboral y afectar negativamente el
agrado por su trabajo, la motivacion y la lealtad hacia la organizacion. Una retribucion
adecuada y equitativa es crucial para aplacar el estrés laboral y fomentar un espacio

laboral armonioso.
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Tabla 4. Dimensién: Ejercicio Profesional

Frecuentement

Dimensién: Ejercicio Nunca Casi Nunca En Ocasiones e Siempre Total
Profesional £ % f % £ % f % f %  f %
Dificultad de resultados 12  88% 25 184% 57 419% 32 235% 10 74% 136 100,0%
Desmotivado 8 59% 17 125% 65 47,8% 34 250% 12  88% 136 100,0%
Cantidad de actividades 10  7,4% 25 184% 51 37,5% 40 294% 10 74% 136 100,0%
Indiferencia 8 59% 22 162% 60 441% 33 243% 13  96% 136 100,0%
Tiempo de respuestaes g 500 93 169% 49 360% 42 309% 14  103% 136 100,0%

insuficiente

En cuanto a la dimensidn ejercicio profesional, el 47,8% manifestd que en ocasiones se
siente desmotivado para realizar su trabajo, el 44,1% menciond que a veces prefiere ser
indiferente ante lo que me desagrada de su trabajo y el 37,5% piensa que no es viable
desarrollar todas las actividades que se les solicitan. Por otro lado, el 30,9% con
frecuencia piensa que el plazo para realizar sus tareas es corto y el 23,5% expres6 que les

es muy complicado poder dar resultado en las condiciones en las que labora.

El ejercicio profesional refiere a la naturaleza y caracteristicas de las tareas y
responsabilidades laborales. Cuando los profesionales enfrentan altos niveles de
demandas laborales, disminucion de recursos o limitaciones en la capacidad de hacer
elecciones, puede generar estrés laboral y afectar negativamente su bienestar, salud y
satisfaccion en el trabajo. Un ejercicio profesional adecuado, que promueva el desarrollo
de habilidades y brinde un equilibrio entre desafios y recursos, es fundamental para

disminuir el estrés laboral e impulsar un entorno laboral saludable.
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Tabla 5. Dimensién: Motivacion

Frecuentement

. B L Nunca Casi Nunca En Ocasiones Siempre Total
Dimensidn: Motivacion €
f % f % f % f % f % f %
Indiferencia por el 14 03 19 140% 62 456% 33 243% 8 59% 136  100,0%
desempefio %
Harto del trabajo 15 11,0 12 88% 65 47,8% 32 23,5% 12 8,8% 136 100,0%

%

Ganas de cambiar de 11 81% 19 140% 60 441% 37 272% 9 66% 136  100,0%

trabajo
Minimo esfuerzo 12 88% 22 162% 54 397% 37 272% 11 81% 136 100,0%
Frustracion 9 66% 21 154% 58 426% 37 272% 11 81% 136 100,0%

10,3

10 74% 20 147% 57 419% 35 257% 14 %

Atencién de calidad 136 100,0%

Referente a la dimensidén motivacion, el 47,8% manifestod que en ocasiones esta harto de
su trabajo, el 45,6% expuso que se siente indiferente por mejorar su desempefio y el
44,1% ocasionalmente tiene ganas de cambiar de trabajo. Por otro lado, el 27,2%
manifestd que con frecuencia hace el minimo esfuerzo en lo que realiza y se siente

frustrado con respecto a sus expectativas de crecimiento laboral.

La motivacién alude al nivel de energia, interés y compromiso que los trabajadores
experimentan en su desempefio laboral. En situaciones donde los trabajadores
experimenten una falta de motivacion y compromiso, esto conduce al aumento del riesgo
de estrés laboral, la reduccién de la eficiencia y la produccién de un impacto adverso en

la salud y la calidad de vida profesional.
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Tabla 6. Dimensién: Actividades laborales

Frecuentemen

Dimensi6n: Actividades Nunca Casi Nunca  En Ocasiones e Siempre Total
laborales ; % P % P % P ” : m . ”
Demanda excede capacidad de g 5900 15 1180 62 456% 37 27.2% 13 96% Lo 1000
respuesta 6 %
Demasiadas actividades 7 51% 15 110% 61 449% 42 309% 11 81% 163 1%2'0
Dificultad de concentracién 8 59% 17 125% 62 456% 38 279% 11 81% o 000
Tareas excesivas 3 22% 16 118% 62 456% 39 287% 16 0 5 1090
Actividades demandan esfuerzo 7 51% 18 132% 52 382% 42 309% 17 o0 3 1000
13 100,0

7 51% 16 118% 59 434% 41 301% 13 9,6%

Trabaja como sacrificio 6 %

Referente a la dimension actividades laborales, el 45,6% de los profesionales
manifestaron que en ocasiones sienten que las exigencias de su trabajo superan su
capacidad de respuesta, tienen problemas para concentrarse en cada tarea y exponen que
son excesivas las tareas por realizar. Por otra parte, el 30,9% con frecuencia considera

que son demasiadas actividades las que realiza y estas demandan de un amplio esfuerzo.

Las actividades laborales refieren a las caracteristicas especificas de las tareas y
responsabilidades que los profesionales llevan a cabo en su entorno laboral. Cuando las
actividades laborales carecen de variedad, presentan altos niveles de presion o son
mondtonas, esto puede aumentar el riesgo de estrés laboral y afectar negativamente el
desempefio laboral del colaborador. Por ende, disefiar actividades laborales estimulantes,
ofrecer oportunidades de aprendizaje y garantizar un equilibrio entre desafios y
habilidades son factores importantes para gestionar el estrés laboral y promover un

entorno laboral saludable.
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Tabla 7. Dimension: Reconocimiento profesional

Dimensién: Reconocimiento Nunca  Casi Nunca En Ocasiones Frecuentemente  Siempre Total
profesional fo% f % f % f % foow  f %
Trabajo no valorado 10 74% 20 147% 60 441% 33 243% 13 9,6% 136 100,0%

6,6% 23 169% 57 419% 34 250% 13 9,6% 136 100,0%
59% 26 191% 57 419% 33 243% 12 88% 136 100,0%
37% 17 125% 60 441% 41  301% 13 9,6% 136 100,0%
37% 20 14,7% 56 41,2% 40 294% 15 11,0% 136 100,0%
51% 20 147% 54 397% 41  30,1% 14 10,3% 136 100,0%

Rebasado por tareas dificiles
Impotencia por falta de resultados
Reconocimiento insatisfactorio
Frustracion por falta de apoyo

~N o1 o1 0o ©

Imposible alcanzar resultados

En relacion con la dimension reconocimiento profesional, el 44,1% expresé que en
ocasiones el reconocimiento que recibe le resulta insatisfactorio. En tanto que, el 41,9%
siente que las tareas que les asignan son demasiado complicadas y se sienten impotentes
al no lograr resultados en ciertos casos. Mientras que, el 24,3% indicé que, ,
independientemente de sus esfuerzos, su trabajo no es valorado con frecuencia, ademas,

de que el 29,4% se siente frustrado ante la falta de apoyo para realizar sus proyectos.

El reconocimiento profesional implica la valoracion y recompensa que los profesionales
reciben por su desempefio laboral. Ante la percepcion de una falta de reconocimiento y
recompensa por el esfuerzo que realiza el profesional, esto conduce al incremento del
riesgo laboral y con ello, la generacion de un efecto negativo en el desempefio laboral.
Por ende, establecer sistemas de reconocimiento justo, brindar retroalimentacion
constructiva y promover una cultura de apreciacion pueden aportar a gestionar el estrés

profesional y fomentar un entorno laboral idéneo.
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Niveles de estrés laboral

Tabla 8. Niveles de estrés laboral y sus dimensiones

Dimension Factores emocionales f %
Alto 20 14,7%
Medio 83 61,0%
Bajo 33 24,3%
Total 136 100,0%
Dimension Retribucion f %
Alto 13 9,6%
Medio 73 53,7%
Bajo 50 36,8%
Total 136 100,0%
Dimensién Ejercicio Profesional f %
Alto 19 14,0%
Medio 82 60,3%
Bajo 35 25,7%
Total 136 100,0%
Dimension Motivacién f %
Alto 23 16,9%
Medio 75 55,1%
Bajo 38 27,9%
Total 136 100,0%
Dimension Actividades laborales f %
Alto 15 11,0%
Medio 80 58,8%
Bajo 41 30,1%
Total 136 100,0%
Dimension Reconocimiento profesional f %
Alto 18 13,2%
Medio 80 58,8%
Bajo 38 27,9%
Total 136 100,0%
Variable estrés laboral f %
Alto 6 4,4%
Medio 106 77,9%
Bajo 24 17,6%
Total 136 100,0%

De manera general, se identifico un porcentaje que corresponde al 77,9% del personal
salud sustentan un grado de estrés laboral modelado, por otro lado, el 4,4% mantiene un
grado alto. La predominancia de este escenario se debe a que la mayor parte del personal
destacé por un nivel medio en la dimension factores emocionales (61%), ejercicio

profesional (60,3%), actividades laborales (58,8%), reconocimiento profesional (58,8%),

motivacion (55,1%) y retribucion (53,7%).
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Desempenio laboral

Tabla 9. Dimension: Calidad técnica y atencion médica
Dimension: Calidad técnica y Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre  Siempre Total
atencion médica % f % f % f % f % f %
15% 13 9,6% 44 324% 51 375% 26 19,1% 136 100,0%

15% 11 81% 37 272% 50 36.8% 36 265% 136 100,0%

07% 11 81% 39 287% 55 404% 30 22,1% 136 100,0%
07% 12 88% 42 309% 46 33,8% 35 257% 136 100,0%
07% 10 74% 41 301% 48 353% 36 26,5% 136 100,0%
15% 10 74% 40 294% 47 346% 37 272% 136 100,0%
51% 13 96% 38 279% 48 353% 30 221% 136 100,0%

Participacion

Desempefio y cumplimiento de
objetivos

Diagnosticos congruentes

Diversidad del equipo de trabajo
Certificado en su profesion

Notas en expedientes clinicos

NN R R RN N

Involucramiento en quejas

Con respecto a la primera dimension de la variable desempefio laboral, se establece que
el 40,4% casi siempre determina diagnosticos correctos con la informacion recopilada por
indagacion o examen fisico, ademas, de vigilar el progreso de sus pacientes. Asimismo,
el 37,5% indico participar casi siempre en el desarrollo de las recomendaciones generadas
por los comités de la unidad de la institucion, mientras que, el 36,8% manifestd que con
frecuencia realiza sus labores con compromiso y logra alcanzar los objetivos estipulados
con el nivel de calidad necesario. Por otra parte, el 27,2% siempre efectla las notas que
se realizan en los expedientes clinicos conforme la normativa vigente, en tanto que, el
26,5% asever(O que cuenta con certificacion de las autoridades pertinentes en su campo

profesional o area de especializacion.

La dimension de calidad técnica y atencion médica dentro del contexto del desempefio
laboral se refiere a la competencia y eficacia técnica del profesional de salud en su éarea
de especializacion. Ambos aspectos son fundamentales para garantizar resultados
positivos en la prestacion de atencion médica y el logro de objetivos laborales en este
contexto. En consecuencia, un enfoque integral en esta dimensién contribuye a un

desempefio laboral sélido y a una mayor satisfacciéon y seguridad de los colaboradores.
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Tabla 10. Dimension: Capacitacion y educacion continua

Dimensién: Capacitacion y educacion Nunca  CasiNunca  Aveces CasiSiempre  Siempre Total
continua w f % f % f % f % f %
15% 10 74% 51 375% 49 36,0% 24 17,6% 136 100,0%
0,7% 17 125% 43 316% 54 397% 21 154% 136 100,0%
Participacion como instructor en cursos 29% 11 81% 45 33,1% 47 346% 29 21,3% 136 100,0%
Asiste a todos los cursos 0 00% 13 9,6% 42 309% 55 404% 26 19,1% 136 100,0%
Miembro activo de una asociacion académica 12 8,8% 11 8,1% 42 309% 46 338% 25 184% 136 100,0%

Participacion en programas de capacitacion
Participacion en proyectos de investigacion

B P N =

En lo que respecta a los criterios que forman parte de la dimension de capacitacion y
educacion continua, se observo que el 40,4% de los encuestados ha asistido casi siempre
a todos los cursos de especialidad, aplicando los conocimientos adquiridos en beneficio
del servicio de salud. Ademas, se identificd que el 39,7% participa con frecuencia en
investigaciones cientificas llevadas a cabo en la unidad de la institucion y/o en la
publicacion de articulos cientificos. Por otro lado, el 36% afirmé que se involucra
regularmente en actividades de formacion en seguridad y atencion adecuada del paciente.
También, el 21,3% menciond que participa activamente como educador en charlas de
formacion y entrenamiento en temas de salud destinados al grupo de trabajo de la

institucion.

Cabe mencionar que, la capacitacion proporciona a los profesionales de salud las
habilidades y conocimientos necesarios para mantenerse actualizados en su campo,
adaptarse a los avances tecnologicos y aplicar mejores practicas. En tanto que, la
educacion continua fomenta un aprendizaje constante y promueve el crecimiento
profesional, lo que resulta en un desempefio laboral méas efectivo y a una prestacion de
servicios de mayor calidad. Esta dimension contribuye a mejorar la competencia y la
adaptabilidad de los colaboradores, permitiéndoles mantenerse actualizados y brindar un

desempefio dptimo en sus roles laborales.
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Tabla 11. Dimension: Productividad

. B . Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre Total
Dimensién: Productividad
f % f % f % f % f % f %
Seguimiento de guias 2 15% 5 37% 44 324% 55 40,4% 30 22,1% 136 100,0%
Anélisis e identifica problemas 2 15% 7 51% 40 294% 50 36,8% 37 27,2% 136 100,0%
Ajusta a las necesidades del servicio 2 15% 6 44% 35 257% 60 441% 33 243% 136 100,0%

En lo que respecta a la dimension de productividad, el 44,1% de los encuestados afirmo
que casi siempre se adapta a las demandas del servicio haciendo uso eficiente de los
recursos disponibles para obtener el maximo rendimiento posible. Ademas, el 40,4%
menciono que al ejercer su profesion se adapta y cumple con las directrices de practica
clinica, protocolos y estandares técnicos establecidos por la institucion. Por otro lado, el
36,8% indicd que con frecuencia lleva a cabo evaluaciones y detecta dificultades en la

busqueda de informacion pertinente para sus tareas cotidianas.

Es esencial reconocer que la productividad es un factor crucial en la evaluacion del
desempefio laboral, ya que permite evaluar la habilidad del profesional para realizar sus
actividades de manera eficiente y generar resultados medibles. Por lo tanto, mejorar la
productividad implica maximizar el rendimiento individual y colectivo, lo que contribuye

al cumplimiento de metas laborales y al éxito general de la empresa.
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Tabla 12. Dimension: Aptitudes
Nunca Casi Nunca Aveces  Casi Siempre  Siempre Total
% f % f % f % f % f %
29% 12 88% 45 331% 41 30,1% 34 250% 136 100,0%
15% 20 147% 39 287% 47 346% 28 20,6% 136 100,0%

22% 12 88% 41 30,1% 47 346% 33 243% 136 100,0%

Dimensién: Aptitudes

Presenta soluciones factibles

Adaptaciones organizacionales y
estratégicas

Emprende acciones eficaces

Atiende con calidad y oportunidad al
paciente

Aportaciones y compromiso

15% 12 88% 39 28,7% 47 346% 36 265% 136 100,0%

N N W N B~ =

15% 11 8,1% 37 272% 47 346% 39 28,7% 136 100,0%

En lo que respecta a la dimension de aptitudes, se observd que el 34,6% de los
profesionales de la salud casi suelen adaptarse organizacional y estratégicamente a las
transformaciones y demandas de la institucion, y emprenden métodos efectivos para
potenciar las aptitudes y destrezas de sus colegas. Asimismo, proporcionan atencién y
servicios oportunos al paciente y a sus seres cercanos segun los criterios establecidos por
la institucion y casi siempre sus contribuciones y compromiso han ayudado a mejorar la
prestacion de los servicios. Por otro lado, el 25% manifestd que siempre presenta
soluciones factibles de acuerdo con los requerimientos de la institucion para resolver

problemas.

Las aptitudes aluden a las habilidades y competencias especificas que posee el profesional
de salud y que influyen en su desempefio laboral. Cabe mencionar que, las aptitudes
adecuadas y relevantes son fundamentales para realizar las tareas estipuladas de manera
eficiente, adaptarse a los cambios y contribuir al éxito general en el entorno laboral. Un
alto nivel de aptitudes contribuye a un desempefio laboral efectivo, facilitando el

cumplimiento de las tareas destacadas y la superacién de los desafios profesionales.
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Tabla 13. Dimension: Relaciones laborales
Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre  Siempre Total
% f % f % f % f % f %
07% 10 74% 39 287% 54 397% 32 235% 136 100,0%
3,7% 59% 39 287% 55 404% 29 21,3% 136 100,0%
0,7% 59% 42 309% 52 382% 33 243% 136 100,0%

Dimension: Relaciones laborales

Comunicacion efectiva y respetuosa
Participa en reuniones de equipo

Contribuye al clima laboral positivo

Fomenta la colaboracién
interdisciplinaria
Uso eficiente de recursos

2,2% 59% 36 265% 52 382% 37 27,2% 136 100,0%

51% 37 272% 49 360% 41 30,1% 136 100,0%
59% 31 228% 51 375% 43 316% 136 100,0%
51% 37 272% 49 36,0% 41 30,1% 136 100,0%

1,5%
2,2%
1,5%

Contribuye a la reduccién de costos

N W N W P U=
~N 00 N 0O o @

Propone soluciones

En cuanto a la dimension relaciones laborales, el 40,4% manifestd que casi siempre
participa activamente en reuniones de equipo y colabora regularmente en abordar
conflictos en el servicio; el 39,7% asever6 que frecuentemente mantiene una
comunicacion efectiva y respetuosa con su jefe y compafieros de trabajo. Mientras que,
el 38,2% indicd que contribuye al clima laboral positivo y al trabajo en equipo, y fomenta
la colaboracidn interdisciplinaria en beneficio de los pacientes. Por otra parte, el 30,1%
expresd que siempre utiliza los elementos de la institucion de manera adecuada y
responsable, ademas de proponer soluciones para optimizar la eficiencia y eficacia del

servicio.

Las relaciones laborales implican las interacciones y conexiones que se establecen entre
los profesionales dentro del entorno de trabajo. Estas relaciones pueden influir
significativamente en el desempefio laboral, ya que una comunicacion efectiva, la
colaboracion y el apoyo mutuo fomentan un ambiente laboral positivo y motivador.
Ademas, unas relaciones laborales solidas promueven la creacion de equipos
cohesionados, la resolucion constructiva de conflictos y el desarrollo de un sentido de

pertenencia en la organizacion.
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Niveles de desempefio laboral

Tabla 14.Niveles de desemperio laboral y sus dimensiones

Dimensién Calidad técnica y atencion médica f %
Alto 70 51,5%
Medio 58 42,6%
Bajo 8 5,9%
Total 136  100,0%
Dimensién Capacitacion y educacion continua f %
Alto 64 47,1%
Medio 64 47,1%
Bajo 8 5,9%
Total 136 100,0%
Dimension Productividad f %
Alto 80 58,8%
Medio 52 38,2%
Bajo 4 2,9%
Total 136 100,0%
Dimensién Aptitudes f %
Alto 69 50,7%
Medio 59 43,4%
Bajo 8 5,9%
Total 136 100,0%
Dimension Relaciones laborales f %
Alto 84 61,8%
Medio 47 34,6%
Bajo 5 3,7%
Total 136 100,0%
Variable desempefio laboral f %
Alto 58 42,6%
Medio 75 55,1%
Bajo 3 2,2%
Total 136  100,0%

En lo que, respecta al grado del rendimiento laboral, el 55,1% de los encuestados se

destacd por mantener un grado medio, a diferencia del 42,6% alcanz6 un grado alto. A

pesar de esta distribucidn, las dimensiones de relaciones laborales (61,8%), productividad

(58,8%), calidad técnica y atencion médica (51,5%), y aptitudes (50,7%) predominaron

con un grado elevado. Por otra parte, en el aspecto de capacitacion y educacion continua

se observo un nivel de participacion equitativo entre los niveles alto y medio, con un

47,1% cada uno. De acuerdo con lo establecido, se concluye que un nivel medio de

desemperio laboral indica que el profesional satisface satisfactoriamente las expectativas

y estandares esperados para su puesto de trabajo, alcanzando consistentemente los

objetivos establecidos pero sin destacarse de manera sobresaliente ni presentar

deficiencias significativas.
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Correlaciones entre variables

Tabla 15. Correlaciones entre variables y por dimensiones

Variable / dimensiones

Desempefio laboral

Correlacion de Pearson -,398"™
Estrés laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 136
Correlacion de Pearson -,175"
Dimension Factores emocionales Sig. (bilateral) 0,042
N 136
Correlacion de Pearson -,294™
Dimensién Retribucion Sig. (bilateral) 0,001
N 136
Correlacion de Pearson -,395**
Dimension Ejercicio Profesional Sig. (bilateral) 0,000
N 136
Correlacion de Pearson -,328**
Dimension Motivacion Sig. (bilateral) 0,000
N 136
Correlacion de Pearson -,391**
Dimensidn Actividades laborales Sig. (bilateral) 0,000
N 136
Correlacion de Pearson -,366**
Dimensién Reconocimiento profesional Sig. (bilateral) 0,000
N 136

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
* La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

En cuanto a las relaciones, se identifico que el estrés y el desempefio laborales expusieron

una conexion negativa baja intensidad (-,398), esto al identificar una significancia < 0,05

(sig. 0,000). Lo establecido permite destacar la existencia de una relacion inversamente

proporcional, lo que significa, que conforme aumente el estrés laboral, el desempefio

laboral baja. De la misma manera, se identificd una asociacidén negativa baja entre las

dimensiones retribucién (r = -,294; sig. 0, 001), ejercicio profesional (r = -,395; sig.
0,000), motivacion ( r= -,328; sig. 0,000), actividades laborales (r = -,391; sig. 0,000) y
reconocimiento profesional (r = -,366; sig. 0,000) con el desempefio laboral. En tanto que,

la dimension factores emocionales expusieron una relacion muy baja con el desempefio

laboral (r = -,175; sig. 0,042).
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En resumen, se concluye que el desempefio laboral disminuye cuando aumentan los
aspectos criticos del estrés laboral en el entorno de trabajo. Esto confirma la hipotesis del
presente estudio, que sugiere una relacion inversa entre el estrés y el rendimiento laboral.
El aumento del estrés tiene el potencial de reducir el rendimiento laboral adecuado, lo que

perjudica el desarrollo del equipo de trabajo y, por ende, de la organizacion.

Discusioén de resultados

Segun los hallazgos, se destaca que la mayor parte del personal sanitario enfrenta un grado
de estrés laboral medio (77,9%). Factores como los emocionales, de retribucion, de la
practica laboral, de estimulacién, de actividades profesionales y de reconocimiento
laboral contribuyeron a este escenario, ya que mas del 50% de los encuestados reportaron
un nivel medio en estos aspectos. Estos hallazgos coinciden con la investigacion de
Garcia et al. (2020), donde se descubrié que el 59,5% de los encuestados tenia un grado
de estrés medio, y en menor proporcion, un nivel alto (3,2%). Ademas, Carillo et al.
(2018) sefalaron en su estudio que el 50% de las ausencias en el trabajo eran causadas
por el estrés, y Lucero et al. (2020) indicaron que un alto grado de estrés se debia al clima

organizacional deficiente y la falta de cohesion.

Dentro de los factores emocionales que preservaron una connotacion negativa, se destaca
que la mayor parte de los profesionales ocasionalmente les preocupe la idea de no poder
cumplir con su trabajo, se enojan con facilidad en el trabajo y las tareas que realizan
demandan mucha responsabilidad. En cuanto a la retribucion, los profesionales
consideran en ocasiones que la retribucion que recibe por su esfuerzo es insuficiente, y a
pesar de su esfuerzo este criterio no mejora. Referente al ejercicio profesional, la mayoria
se siente desmotivado para realizar su trabajo, por lo que prefiere ser indiferente ante lo
gue me desagrada de su trabajo. Considerando a Vidotti et al. (2019) se destaca que la
tenencia excesiva de tareas y responsabilidades puede generar un alto nivel de estrés,
mientras que, Mejia et al. (2019) enfatizaron criterios como la sobrecarga de trabajo y la

mala recompensa laboral, coincidiendo con los hallazgos de esta investigacion.

n los &mbitos de motivacion y actividades laborales, la mayoria de los colaboradores se

sienten agotados de su trabajo, consideran que las exigencias laborales exceden su
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habilidad de respuesta y les cuesta concentrarse en las exigencias de cada tarea. Ademas,
perciben que el reconocimiento que reciben es insatisfactorio. En el estudio de Lauracio
y Lauracio (2020), se identifico que el 57.2% de los trabajadores tenian una disminucién
en el grado de agotamiento emocional, mientras que en el estudio de Cerdn (2020) el
85.8% presentd bajos niveles de cansancio emocional. Estos resultados difieren de los
hallazgos encontrados actualmente.

En cuanto al desempefio laboral, el 55,1% sostuvo un nivel medio; sin embargo,
considerando las dimensiones de calidad técnica y atencion médica, productividad,
aptitudes y relaciones laborales, estas presentaron un nivel alto en su mayoria. A nivel
general, estos hallazgos encajan con los del estudio de Delgado et al. (2020) quienes

determinaron que el 39.8% tenian un rendimiento laboral promedio.

La mayoria de los profesionales de la salud han contribuido en la elaboracion de
directrices propuestas por los comités de la unidad de la institucion, y con frecuencia
hacen diagnosticos que concuerdan con los datos obtenidos del paciente. En cuanto a la
capacitacién y educacion continua, los trabajadores del area de la salud estan implicados
en proyectos de investigacion médica desarrollados en la institucion y asisten a todos los
cursos de especialidad, aplicando los conocimientos adquiridos en beneficio del servicio.
Lauracio y Lauracio (2020) destacaron en su estudio que aspectos como la calidad técnica

y atencién médica y la capacitacion se presentaron de forma positiva en sus trabajadores.

En lo que respecta a la productividad, los empleados se adaptan a las demandas del trabajo
empleando los elementos disponibles de manera eficiente. En cuanto a las habilidades,
los profesionales se ajustan a los cambios institucionales y toman medidas efectivas para
mejorar las destrezas y aptitudes del grupo de trabajo. En cuanto a las relaciones laborales,
la mayoria de los trabajadores mantienen una comunicacion efectiva y respetuosa con su
jefe y comparieros de trabajo, ademas, participan activamente en reuniones de equipo y
colaboran en la solucion de conflictos en el &rea laboral. Esto coincide con los resultados
de Lauracio y Lauracio (2020) donde la productividad y las habilidades fueron criterios

positivos.
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Se ha observado que el estrés laboral guarda una relacién inversa con el rendimiento en
el trabajo, lo que significa que a medida que aumentan los factores estresantes, el
rendimiento de los profesionales disminuye. Este hallazgo coincide con la investigacion
hecha por Delgado et al. (2020) quienes encontraron una relacion adversa y moderada
entre las variables examinadas. En resumen, es crucial que las organizaciones
implementen medidas para gestionar y reducir el estrés laboral, fomentando un equilibrio
adecuado entre las demandas laborales y los recursos disponibles. De esta manera, se

puede mejorar el desempefio en el trabajo de los expertos en el area médica.
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4. CONCLUSIONES

En nivel general, el estrés laboral se caracteriza por una reaccion tanto mental como fisica
que se produce ante la incapacidad de la persona para manejar o controlar las demandas
y tensiones del trabajo, generando efectos adversos en el bienestar, el equilibrio
emocional y el desempefio laboral del individuo. Por ende, es fundamental abordar ambos
criterios con la finalidad de promover un entorno de trabajo saludable que favorezca a la

reduccion del estrés y promueva un mejor desempefio.

Dentro de los factores que aumentan el estrés laboral segun la evidencia empirica, se
incluyen el ritmo de trabajo, la sobrecarga laboral, la falta de recompensa en el trabajo, el
clima organizacional negativo, la falta de cohesion y apoyo del grupo. Estos factores

influyen directamente en el rendimiento de los trabajadores.

Segun los hallazgos actuales, se encontr6 que tanto el estrés como el desempefio laboral
predominan en un nivel medio. En el caso del estrés laboral, los factores emocionales,
como el ejercicio profesional, contribuyeron a este escenario. Por otro lado, aunque el
desempefio laboral también prevalecié en un nivel medio, las relaciones laborales y la
productividad se destacaron por un nivel alto. Se observ6 una relacion negativa entre el
estrés y el rendimiento profesional, lo que significa que cuando el estrés aumenta el estreés,

el rendimiento profesional disminuye.

Conforme lo establecido, se determinan las siguientes recomendaciones:

1. Formular un conjunto de acciones a fin de disminuir el nivel de estrés y mejorar
el rendimiento laboral en instituciones publicas que prestan servicios de salud.
Este debe abordar actividades que impliquen fomentar un entorno de trabajo
saludable, mejorar la comunicacion y la participacion, brindar apoyo y
capacitacion, y, evaluar y monitorear el progreso de los profesionales.

2. Se recomienda implementar el plan de accion en entidades gubernamentales
dedicadas a brindar prestaciones medicas a fin de disminuir el indice de estrés y
mejorar el rendimiento profesional.

3. Se propone impulsar la participacién de los profesionales del &mbito de la salud
en el desarrollo de las iniciativas destinadas a mejorar el desempefio laboral y

reducir el estrés.
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ANEXOS
Anexo 1. Cuestionario sobre el estrés laboral
Para la entrega de respuestas, por favor, considerar la siguiente escala de Likert para llenar

la encuesta.

Escala de Likert Valoracion
Nunca (N) 5

Casi Nunca (CN)
En Ocasiones (EO)
Frecuentemente (F)
Siempre (S)

R INW|&~

Descripcion IN|CN|EO|F]|S
Factores emocionales

1. Termino agotado emocionalmente al final de la jornada.

2. Estoy fatigado emocionalmente debido a mi trabajo.

3. Me agobia la idea de no cumplir con mi trabajo.

4. Me siento exhausto emocionalmente cuando llega mi dia de
descanso.

5. Me siento tenso solo de pensar en mi trabajo

6. Me enojo con facilidad en el trabajo

7. Estoy animicamente agotado por mi trabajo

8. Me siento sin animos de hacer mi trabajo

9. Me siento sin ganas de ir a trabajar

10. Las tareas que realizo me implican demasiada
responsabilidad

11. Por méas que me esfuerzo no logro los resultados que espero
Retribucion

12. Pienso que es insuficiente la retribucién que recibo por mi
esfuerzo

13. Pienso que ascender en esta institucion no depende de mi
esfuerzo

14. Es insuficiente el pago que recibo

15. Pienso que el esfuerzo que hago no mejora la retribucién
que obtengo

16. Mis jefes se muestran indiferentes ante lo que requiero para
desemperfiar mi trabajo

17. Pienso que de nada sirve lo que hago para mejorar mis
condiciones laborales

Ejercicio Profesional

18. Me es dificil dar resultado en las condiciones en que trabajo
19. Me siento desmotivado para realizar mi trabajo

20. Pienso que es imposible realizar la cantidad de actividades
gue se me solicitan

21. Prefiero ser indiferente ante lo que me desagrada de mi
trabajo
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22. Pienso que el tiempo en que debo dar respuesta a mis
actividades es insuficiente

Motivacién

23. Me siento indiferente por mejorar mi desempefio

24. Estoy harto de mi trabajo.

25. Tengo ganas de cambiar de trabajo

26. Hago el minimo esfuerzo en lo que realizo

27. Siento frustracion respecto de mis expectativas de
crecimiento laboral

28. Considero inutil mi esfuerzo por proporcionar atencién de
calidad en esta institucion

Actividades laborales

29. Siento que las demandas de mi trabajo exceden mi
capacidad de respuesta

30. Pienso que son demasiadas actividades las que realizo

31. Me cuesta trabajo concentrarme en las exigencias de cada
tarea

32. Son excesivas las tareas a realizar

33. Las actividades que realizo me implican demasiado
esfuerzo

34. Pienso en el trabajo como un sacrificio necesario

Reconocimiento profesional

35. Haga lo que haga, mi trabajo no es valorado

36. Me siento rebasado por la dificultad de las tareas

37. Siento impotencia ante la falta de resultados en ciertos casos

38. El reconocimiento que recibo me resulta insatisfactorio

39. Puedo sentir frustracion ante la falta de apoyo para realizar
mis proyectos

40. Me es imposible alcanzar los resultados esperados por mis
jefes en los proyectos de trabajo

Nota: Tomado de (Hernandez et al., 2012).
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Anexo 2. Cuestionario sobre el desempefio laboral

Para la entrega de respuestas, por favor, considerar la siguiente escala de Likert para llenar

la encuesta.

Escala de Likert | Valoracion
Nunca (N) 1

Casi Nunca (CN)
A veces (AV)
Casi Siempre (CS)
Siempre (S)

gl lwin

Descripcién IN|CN|AV|CS]|S
CALIDAD TECNICA Y ATENCION MEDICA

1. Participa en el desarrollo de las recomendaciones generadas
por los comités de la unidad de mi institucion (calidad, ética,
investigacion, etc.)

2. Siente que desempefia sus tareas con dedicacion y cumple
con los objetivos establecidos con la calidad requerida.

3. Establece diagnosticos congruentes con los datos obtenidos
por interrogatorio y exploracion fisicay vigila la evolucion de
sus pacientes

4. Aprovecha la diversidad del equipo de trabajo para otorgar
una mejor atencion a los pacientes a su cargo.

5. Esta certificado por las instancias correspondientes en su
especialidad o profesion

6. Las notas que se realizan en los expedientes clinicos de los
pacientes estdn establecidas en la normativa vigente

7. Se siente involucrado en quejas de sus superiores,
comparieros, pacientes por la prestacion de sus servicios
CAPACITACION Y EDUCACION CONTINUA

8. Participa activamente en los programas de capacitacién en
calidad y seguridad del paciente.

9. Participa en proyectos de investigacion médica
desarrollados en la unidad de su institucion y/o publicaciones
de articulos cientificos.

10. Participa activamente como instructor en cursos de
actualizacion y capacitacion en salud dirigidos al personal de
la institucion.

11. Asiste a todos los cursos de especialidad y aplica los
conocimientos en beneficio del servicio

12. Es miembro activo de alguna asociacion académica.
PRODUCTIVIDAD

13. Al ejercer su profesion se ajusta y sigue las guias de
practica clinica, protocolos y guias técnicas de la institucion.
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14. En las actividades diarias realiza analisis e identifica
problemas en busca de datos relevantes.

15. Se ajusta a las necesidades del servicio utilizando los
recursos con resultados 6ptimos.

APTITUDES

16. Para resolver problemas presenta soluciones factibles de
acuerdo a los requerimientos de la institucion.

17. Realiza adaptaciones organizacionales y estratégicas en
respuesta a los cambios y necesidades de la institucién

18. Emprende acciones eficaces para mejorar las habilidades
y capacidades de sus compafieros

19. Atiende con calidad y oportunidad al paciente y a sus
familias de acuerdo con los estandares institucionales

20. Sus aportaciones y compromiso han contribuido al
mejoramiento de la prestacion de los servicios.

RELACIONES LABORALES

21. {Mantiene una comunicacion efectiva y respetuosa con su
jefe y comparieros de trabajo?

22. ¢ Participa activamente en reuniones de equipo y colabora
en la resolucion de problemas en el servicio?

23. ¢(Contribuye al clima laboral positivo y al trabajo en
equipo?

24. ;Fomenta la colaboracion interdisciplinaria en beneficio
de los pacientes?

25. ¢Utiliza los recursos de la institucion de manera eficiente
y responsable?

26. ¢Contribuye a la reduccion de costos sin afectar la calidad
de los servicios?

27. ¢Propone soluciones para mejorar la eficiencia y eficacia
del servicio?

Nota: Tomado de Lauracio y Lauracio (2020)
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