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			Resumen

			El estrés laboral en el área de la salud es un estado de tensión que afecta a los trabajadores y reduce la calidad de atención al paciente. Este estudio busca identificar los principales riesgos psicosociales que inciden en el estrés de los trabajadores en el primer nivel de atención del Distrito 01D06. Se utilizó una metodología cuantitativa descriptiva no experimental para describir las variables sin manipulación, analizando los resultados en su contexto natural. Los datos se obtuvieron mediante un cuestionario adaptado del Ministerio Laboral de Ecuador, aplicado a 30 trabajadores del distrito. Los resultados indican que el 23.3% y el 26.6% de los encuestados están poco de acuerdo o en total desacuerdo con que sus actividades no les causan estrés. Los factores más relevantes incluyen la falta de tiempo para completar tareas, la ausencia de lineamientos y retroalimentación, escaso reconocimiento personal y limitaciones para contribuir con ideas al equipo. Para mitigar estos riesgos, es clave implementar estrategias preventivas que mejoren la organización laboral y brinden apoyo psicológico a los trabajadores. Estas contribuirían a una mayor medida de eficiencia y bienestar en el entorno laboral, beneficiando tanto a los profesionales de la salud como a los pacientes.

			Palabras clave: Riesgos psicosociales; Estrés laboral; Carga de trabajo; Relaciones laborales; Sector salud
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			Abstract

			Occupational stress in the health area is a state of tension that affects workers and reduces the quality of patient care. This study seeks to identify the main psychosocial risks that affect the stress of workers at the first level of care in District 01D06. A non-experimental descriptive quantitative methodology was used to describe the variables without manipulation, analyzing the results in their natural context. Data were obtained through a questionnaire adapted from the Ecuadorian Ministry of Labor, applied to 30 workers in the district. The results indicate that 23.3% and 26.6% of the respondents slightly agree or strongly disagree that their activities do not cause them stress. The most relevant factors include lack of time to complete tasks, lack of guidelines and feedback, poor personal recognition, and limitations in contributing ideas to the team. To mitigate these risks, it is key to implement preventive strategies that improve work organization and provide psychological support to workers. These would contribute to a greater measure of efficiency and well-being in the work environment, benefiting both health professionals and patients.

			Keywords: Psychosocial risks; Work stress; Work load; Labor relations; Health sector 

			Introducción

			Según Leal-Costa et al. (2021), el estrés laboral en el ámbito de la salud no solo se limita a los desafíos físicos que enfrentan los profesionales de la salud, sino que también abarca dimensiones psicológicas y sociales que pueden tener un impacto duradero. La complejidad de las interacciones humanas en entornos clínicos, combinada con la necesidad de tomar decisiones rápidas y cruciales, crea un caldo de cultivo propicio para el agotamiento emocional y el desgaste psicológico debido a un desbalance entre el estilo de vida y el trabajo (Reyna et al., 2021). Además de las demandas a la atención médica, la falta de recursos y las largas horas de trabajo contribuyen a la carga de estrés que enfrentan los profesionales de la salud. Se ha destacado la relación entre estrés laboral y la prevalencia de trastornos mentales, como la ansiedad y la depresión, entre estos profesionales. Esta conexión entre la salud mental de los trabajadores y la calidad de la atención que brindan resalta la necesidad urgente de abordar este problema de manera integral pues es necesario mantener un balance entre el trabajo y el cuidado personal (Picton, 2021). 

			Según Zhang et al. (2020), para mitigar el impacto del estrés laboral, es necesario implementar estrategias que promuevan el bienestar mental y emocional de los profesionales y estas medidas pueden incluir programas de apoyo psicológico, capacitación en el manejo del estrés, y la creación de ambientes laborales que fomenten la colaboración y trabajo en equipo. Maresca et al. (2022), menciona que, al invertir en la salud mental de los trabajadores de la salud, no solo se benefician ellos individualmente, sino que se fortalece todo el sistema de atención médica. Por tanto, investigar en profundidad este fenómeno puede permitir desarrollar estrategias y medidas preventivas específicas, promoviendo entornos laborales saludables para quienes dedican sus vidas a cuidar la salud de los demás.

			Según la Organización Mundial de la Salud (2020), define el estrés laboral como un estado de tensión y ansiedad que puede ocurrir cuando las demandas del entorno de trabajo supera las capacidades de un individuo para manejar o controlar dichas exigencias y a su vez, este fenómeno puede ser causado por diversos factores como altas demandas de trabajo, falta de apoyo, inseguridad laboral o por conflictos interpersonales; además, este puede manifestarse en diversas formas, incluyendo síntomas físicos así como efectos psicológicos y a largo plazo puede llevar a una reducción en la productividad del trabajador, así como en un aumento en la tasa de ausentismo y culminar con problemas de salud mental y física. 

			Según Cárdenas Carriel (2020), el estrés se describe como el conjunto de respuestas fisiológicas que preparan al organismo para la acción. Frente a una demanda específica del entorno, el cuerpo activa una serie de procesos tanto fisiológicos como psicológicos que lo predisponen a tomar medidas apropiadas y a responder a esa necesidad. Simultáneamente, a nivel psicológico, se producen respuestas que implican la evaluación y percepción de la situación. Tan et al. (2021), menciona que el trabajador interpreta la demanda ambiental y genera respuestas emocionales y cognitivas para hacer frente a la situación, por lo que este proceso puede manifestarse en forma de ansiedad, concentración intensificada o hipervigilancia, dependiendo de la naturaleza del estímulo estresante.

			En un estudio realizado por Vidotti et al. (2019), donde fueron evaluados 502 trabajadores de la carrera de enfermería, se realizó encuestas para valorar el nivel de compromiso, ineficacia y signos de estrés laboral o incluso signos tempranos del síndrome de burnout, en donde se evidenció que el 20,3% se clasificaron como comprometidos, un 20,7% como agotados, un 14,7% como no comprometidos, un 16,3% como ineficaces y un 20,9% con un indicativo de síndrome de burnout. Por lo que este estudio demuestra el alto índice de problemas laborales desencadenados por el estrés. 

			Brown et al. (2020), menciona que aproximadamente un 25% de los trabajadores han realizado trabajo por turnos, y esto a su vez genera disminución de oportunidad de obtener un descanso adecuado y reparador. Por tanto, el cansancio puede llevar a riesgos de seguridad en el trabajo y esto se ve reflejado aún más en trabajadores del área de la salud. Es relevante tener en cuenta que el empleo actúa como el medio para adquirir el sustento financiero y satisfacer necesidades psicológicas como la autorrealización personal y profesional. Por lo tanto, es en este ámbito laboral donde algunas personas podrían optar por trabajar en condiciones precarias en lugar de enfrentar el desempleo (Agarwal et al., 2020). En el actual panorama, se observa un aumento de las demandas del desempeño laboral, exigiendo al trabajador mejorar su flexibilidad laboral, además del trabajo en equipo, toma de decisiones y domino de nuevas tecnologías. Esto general una interacción entre las demandas percibidas en la situación laboral, los recursos disponibles para el trabajador para mitigar el estrés y las características individuales del mismo (Rojas-Solís et al., 2021).

			La Teoría de Recursos Personales en el Estrés Laboral (Bakker & Demerouti, 2013), se enfoca en cómo los recursos personales de los empleados, como la resiliencia y el optimismo influye en la experiencia del estrés laboral y la capacidad para manejar el mismo; según esta teoría, los recursos personales actúan como moderadores en la relación entre las demandas laborales y el estrés experimentado por el trabajador. Por tanto, un nivel alto de recursos personales puede ayudar a reducir la percepción de las demandas estresantes que puede sentir el trabajador, y así aumentar la capacidad de afrontamiento, disminuyendo los efectos negativos del estrés laboral.

				Suárez-Duarte et al. (2020), menciona que el estar en contacto continuamente con el dolor y en ocasiones con la muerte en el entorno de trabajo tanto en hospitales como en centros de salud hace que el mismo sea considerado como una fuente causante de estrés. Debido a diversos factores como la carga de trabajo y las jornadas laborales extensas, así como el mismo ambiente laboral son clave en el estado anímico de los trabajadores del área de la salud, por lo que la medición del estrés es de gran relevancia para identificar oportunamente las causas y factores asociados al mismo. De este modo se puede realizar cambios a corto y largo plazo para mejorar las condiciones laborales y disminuir el potencial riesgo de las complicaciones personales y laborales asociadas al estrés.

			Según Martínez (2020), aproximadamente tres millones de personas a nivel mundial fallecen cada año debido a accidentes laborales o enfermedades relacionadas con el trabajo, y más de quinientos millones sufren de enfermedades ocupacionales o lesiones en el trabajo. El impacto del estrés laboral es evidente, siendo el responsable de una parte considerable de las bajas laborales en algunos países, lo que resulta en un alto costo económico y en una disminución significativa de la productividad de los trabajadores. Por lo tanto, se enfatiza en la importancia de la salud y el bienestar laboral, abordando aspectos físicos, mentales y sociales. En este contexto, es necesario identificar los factores psicosociales de riesgo que afectan la salud en los entornos laborales por lo que la creación de planes de prevención efectivos es esencial para poder contrarrestar los impactos negativos en la salud de los trabajadores (Bardhan et al., 2019).

			En un estudio realizado por Seijas-Solano (2020), en un grupo de trabajadores universitarios en Venezuela, se investigó sobre los principales riesgos psicosociales dentro del ámbito del estrés laboral y se logró identificar que los principales riesgos fueron, en orden de mayor a menor, el ritmo de trabajo, la inseguridad en las condiciones de trabajo, el conflicto de roles y la confianza vertical; por lo que tanto el estrés laboral como el síndrome de burnout se presentaron en las situaciones más desfavorables, demostrando además, una relación directa entre los niveles de estrés laboral y el síndrome de burnout, y una relación directa entre la satisfacción laboral y el estado de salud auto-percibida (Seijas, 2020).

			La carga de trabajo es un componente crucial en el tema del estrés laboral, y en el terreno de la salud, los profesionales se enfrentan a una carga significativa que va más allá de la simple cantidad de tareas a realizar. (Masi et al., 2023). La complejidad de las responsabilidades, la presión temporal y la naturaleza crítica de muchas decisiones hacen que la carga de trabajo en el sector de la salud sea particularmente desafiante, debido a que la gestión de múltiples casos, la interpretación de resultados médicos y la toma de decisiones que afectan directamente la vida de los pacientes contribuyen a una carga cognitiva significativa. Además, la extensión de jornadas laborales y las rotaciones irregulares son elementos adicionales que aumentan la carga de trabajo (Roskoden et al., 2017).

			Según Jacobs et al. (2013), se la puede definir como un concepto que engloba el volumen de tareas y las demandas tanto físicas como cognitivas que requieren. Este concepto se refiere a la cantidad de trabajo asignado o percibido por un individuo o equipo en un período de tiempo determinado; además, la carga de trabajo no solo depende de la cantidad de tareas que tenga un trabajador, sino que también de cómo dicho trabajador percibe su capacidad para manejarlas, esto a su vez se relaciona con la sensación de estrés y la eficiencia en el rendimiento integral del trabajador. Por tanto, tener un balance adecuado entre la carga de trabajo y la capacidad del trabajador es necesario para poder mantener la productividad (Jacobs et al., 2013).

			En un estudio realizado por Asencios y Pereyra (2019), evidenció que, en el ámbito del cuidado de personas con discapacidad, la mayoría de los cuidadores refirieron presentar intensa carga de trabajo, siendo esta mayor proporcionalmente al cuidar a personas con dependencia completa ya que requiere mayor atención, a su vez que fue menor al atender a personas que presentan una discapacidad, pero manteniendo independencia funcional. En un estudio transversal realizado por Carlesi et al. (2017), se pretendió identificar la relación entre la carga laboral de personal del área de la salud y la ocurrencia de incidentes de seguridad del paciente, donde se encontró una correlación positiva entre la variable de carga laboral y la tasa de caídas o de errores de medicación, demostrando la causalidad y los efectos negativos en lo que puede afectar a los trabajadores y posteriormente a los pacientes.

			La falta de control y autonomía en el trabajo ha emergido como un factor crucial en la comprensión del estrés laboral, especialmente en el ámbito del personal de salud. Los profesionales de la salud a menudo se enfrentan a entornos de trabajo altamente estructurados y jerárquicos, donde las decisiones pueden ser impuestas desde mandos superiores. Según Parizad et al. (2021), la limitada capacidad para influir en las decisiones relacionadas con su labor y la falta de autonomía en la toma de decisiones pueden generar sentimientos de frustración y estrés. La relación entre la falta de control y el estrés se manifiesta en la sensación de despersonalización y desvinculación del trabajo (Phillips, 2020). Cuando los trabajadores carecen de la capacidad de tomar decisiones que afectan su entorno laboral, la percepción de control sobre su propia vida laboral disminuye, aumentando la probabilidad de experimentar altos niveles de estrés. Además, la falta de autonomía también puede afectar la eficiencia y la calidad de la atención al paciente, generando un círculo vicioso que afecta tanto al trabajador como a la calidad del servicio. 

			En un estudio realizado por Chiang et al. (2018), se realizó un estudio empírico a 184 trabajadores mediante un cuestionario para evaluar el grado de satisfacción laboral de los empleados y la relación directa sobre el estrés de los mismos, en donde se concluyó que existe una correlación directa de estos tema, evidenciando que con mayor satisfacción laboral y mayor control sobre el trabajo, se logra reducir el grado de estrés de los trabajadores, esto sumado al apoyo social laboral que ayuda a aumentar a su vez la satisfacción laboral (Chiang Vega et al., 2018). Abordar este aspecto en la gestión laboral y promover la participación activa de los profesionales de la salud en la toma de decisiones puede ayudar no solo a mitigar el estrés sino también a mejorar la satisfacción laboral y la calidad asistencial de los profesionales. De ese modo este enfoque puede constituir un componente esencial en la formulación de estrategias preventivas y de intervención en el ámbito de la salud ocupacional brindando la oportunidad de mejora en el sistema laboral del área de la salud (Asl et al., 2022).

			Según Vidal et al. (2019), la falta de apoyo social y relaciones laborales sólidas se erige como un factor determinante en la ecuación del estrés laboral entre el personal de salud. Este grupo profesional, cuya labor a menudo implica situaciones emocionales intensas, se ve afectado de manera significativa cuando carece de una red de apoyo sólida en el entorno laboral. La naturaleza colaborativa y el trabajo en equipo son elementos esenciales en la prestación de servicios de salud efectivos, y cuando las relaciones interpersonales son débiles o ausentes, el estrés puede intensificarse (Hetzel et al., 2020). La falta de apoyo social puede manifestarse en la percepción de aislamiento, la incapacidad para compartir experiencias y la ausencia de un sistema de apoyo emocional. La carga emocional de la atención médica, combinada con la falta de canales efectivos para expresar las tensiones laborales, puede contribuir a la acumulación de estrés crónico (Palma et al., 2018). 

			Abordar este factor de las relaciones laborales implica fortalecer la cohesión del equipo, fomentar la comunicación abierta entre los trabajadores y establecer mecanismos para el apoyo emocional entre los miembros del personal de salud. Además, la implementación de programas que promuevan la salud mental y la creación de espacios para el diálogo puede contrarrestar la falta de apoyo social y contribuir a crear entornos laborales más saludables, donde la colaboración prevalezca sobre el aislamiento y la carga emocional, de este modo al mejorar el entorno, puede mejorar la calidad del trabajo y el rendimiento de los trabajadores (Rasool et al., 2020). Según un estudio realizado por Bada et al. (2020), se realizaron encuestas y se aplicaron escalas de clima organizacional a trabajadores dentro del área de la educación, en donde se encontró un predominio de estrés laboral vinculado directamente al clima organizacional que presentaba, demostrando el análisis de correlación una asociación negativa significativamente elevada entre ambas variables estudiadas (Bada Quispe et al., 2020). 

			Metodología

			Esta investigación presenta un enfoque cuantitativo que permite la recopilación de datos de grandes muestras de población, lo cual es crucial para poder generalizar los hallazgos a una población más amplia. Esto es particularmente importante en el estudio de riesgos psicosociales, debido a los múltiples factores que pueden presentarse para mejorar o empeorar las situaciones desencadenantes de estrés laboral, donde las conclusiones pueden influir en políticas y prácticas laborales a nivel organizacional o incluso nacional (Seijas, 2020).

			Este estudio se llevó a cabo en distintos centros de salud del Distrito 01D06 en la provincia del Azuay, donde la población estuvo compuesta por 30 trabajadores dentro del área de la salud, siendo que por este motivo se decidió utilizar toda la población para realizar la encuesta. Esta población se vio además seleccionada por medio de los criterios de inclusión y exclusión. 

			

			Criterios de inclusión 

			
					Personal de establecimientos de salud que posea contrato ocasional.

					Personal de establecimientos de salud que labora en operativo.

					Personal de establecimientos de salud que lleve laborando un periodo mínimo de 3 meses en adelante.

					Personal de establecimientos de salud que labore en jornada de 8 horas diarias – 40 horas semanales.

			

			Criterios de Exclusión

			
					Personal de establecimientos de salud que no posea contrato de servicio.

					Personal administrativo dentro de los establecimientos de salud.

					Personal de establecimientos de salud que lleve laborando un periodo menor a 3 meses.

					Personal de establecimientos de salud que labore jornadas de medio tiempo.

			

			Además, esta investigación es de tipo Descriptivo debido a que se busca describir las características que ocasionan estrés laboral dentro de la muestra estudiada. A su vez, es también de tipo no experimental debido a que no se pretende manipular ni tener intervención directa por parte del investigador hacia la muestra estudiada, sino analizar los resultados obtenidos en su contexto natural.

			Para la recolección de los datos, se utilizó como herramienta un cuestionario de evaluación psicosocial en espacios laborales, basado en el mismo emitido por el Ministerio de Trabajo del Ecuador.

			Resultados

			Tabla 1. Características de la población encuestada

			
				
					
					
					
					
				
				
					
							
							Variable

						
							
							
							f

						
							
							%

						
					

				
				
					
							
							Edad 

						
							
							16-24 años 

						
							
							9

						
							
							30.00%

						
					

					
							
							25-34 años

						
							
							21

						
							
							70.00%

						
					

					
							
							35-43

						
							
							0

						
							
							0.00%

						
					

					
							
							44-52

						
							
							0

						
							
							0.00%

						
					

					
							
							Igual o mayor a 53

						
							
							0

						
							
							0.00%

						
					

					
							
							Total 

						
							
							30

						
							
							100.00%

						
					

					
							
							

							Sexo

						
							
							Mujer

						
							
							18

						
							
							60.00%

						
					

					
							
							Hombre 

						
							
							12

						
							
							40.00%

						
					

					
							
							Total 

						
							
							30

						
							
							100.00%

						
					

					
							
							Etnia 

						
							
							Indígena 

						
							
							0

						
							
							0.00%

						
					

					
							
							Mestizo

						
							
							30

						
							
							100.00%

						
					

					
							
							Montubio 

						
							
							0

						
							
							0.00%

						
					

					
							
							Afroecuatoriano

						
							
							0

						
							
							0.00%

						
					

					
							
							Blanco 

						
							
							0

						
							
							0.00%

						
					

					
							
							Total 

						
							
							30

						
							
							100.00%

						
					

					
							
							Años laborando en institución 

						
							
							0-2 años 

						
							
							30

						
							
							100.00%

						
					

					
							
							3-10 años

						
							
							0

						
							
							0.00%

						
					

					
							
							11-20 años

						
							
							0

						
							
							0.00%

						
					

					
							
							Igual o mayor a 21 años 

						
							
							0

						
							
							0.00%

						
					

					
							
							Total 

						
							
							30

						
							
							100.00%

						
					

					
							
							Instrucción

						
							
							Ninguno 

						
							
							0

						
							
							0.00%

						
					

					
							
							Educación básica

						
							
							0

						
							
							0.00%

						
					

					
							
							Educación media

						
							
							0

						
							
							0.00%

						
					

					
							
							Bachillerato 

						
							
							0

						
							
							0.00%

						
					

					
							
							Técnico 

						
							
							0

						
							
							0.00%

						
					

					
							
							Tercer nivel 

						
							
							30

						
							
							100.00%

						
					

					
							
							Cuarto nivel 

						
							
							0

						
							
							0.00%

						
					

					
							
							Total 

						
							
							30

						
							
							100.00%

						
					

				
			

			Fuente: elaboración propia

			Análisis: Dentro de la encuesta de las características de la población se evidencia que en el rango de edad la prevalencia es de 25-34 años (70%), el sexo prevalente es mujer (60%), los años laborando en el área de la salud es entre 0-2 años (100%) y el grado de instrucción es de tercer nivel (100%).

			Tabla 2. Carga y ritmo de trabajo

			
				
					
					
					
					
					
				
				
					
							
							CARGA Y RITMO DE TRABAJO

						
							
							f

						
							
							%

						
					

					
							
							NR

						
							
							Ítem

						
							
							Variables

						
					

				
				
					
							
							6

						
							
							Considero que son aceptables las solicitudes y requerimientos que me piden otras personas (compañeros de trabajo, usuarios, clientes)

						
							
							Completamente de acuerdo

						
							
							16

						
							
							53.3%

						
					

					
							
							Parcialmente de acuerdo

						
							
							9

						
							
							30.0%

						
					

					
							
							Poco de acuerdo

						
							
							4

						
							
							13.3%

						
					

					
							
							En desacuerdo

						
							
							1

						
							
							3.3%

						
					

					
							
							

							7

						
							
							Decido el ritmo de trabajo en mis actividades

						
							
							Completamente de acuerdo

						
							
							19

						
							
							63.3%

						
					

					
							
							Parcialmente de acuerdo

						
							
							10

						
							
							33.3%

						
					

					
							
							Poco de acuerdo

						
							
							1

						
							
							3.3%

						
					

					
							
							En desacuerdo

						
							
							0

						
							
							0%

						
					

					
							
							8

						
							
							Las actividades y/o responsabilidades que me fueron asignadas no me causan estrés

						
							
							Completamente de acuerdo

						
							
							6

						
							
							20.0%

						
					

					
							
							Parcialmente de acuerdo

						
							
							9

						
							
							30.0%

						
					

					
							
							Poco de acuerdo

						
							
							7

						
							
							23.3%

						
					

					
							
							En desacuerdo

						
							
							8

						
							
							26.6%

						
					

					
							
							9

						
							
							Tengo suficiente tiempo para realizar todas las actividades que me han sido encomendadas dentro de mi jornada laboral

						
							
							Completamente de acuerdo

						
							
							3

						
							
							10.0%

						
					

					
							
							Parcialmente de acuerdo

						
							
							7

						
							
							23.3%

						
					

					
							
							Poco de acuerdo

						
							
							13

						
							
							43.3%

						
					

					
							
							En desacuerdo

						
							
							7

						
							
							23.3%

						
					

				
			

			Fuente: elaboración propia

			Análisis: Dentro de las preguntas relacionadas sobre la carga y ritmo de trabajo, la mayoría de los participantes considera aceptables los requerimientos laborales solicitados (53.3%) y deciden el ritmo de trabajo de sus actividades (63.3%), sin embargo, solo el (10.0%) de la población refiere tener tiempo suficiente para realizar sus actividades y el (23.3%) y (26.6%) refieren estar poco de acuerdo y en total desacuerdo respectivamente con que las actividades que realizan no le causan estrés.

			Tabla 3. Desarrollo de Competencias

			
				
					
					
					
					
					
				
				
					
							
							Desarrollo de competencias

						
							
							f

						
							
							%

						
					

					
							
							NR

						
							
							Ítem

						
							
							Variables

						
					

				
				
					
							
							10

						
							
							Considero que tengo los suficientes conocimientos, habilidades y destrezas para desarrollar el trabajo para el cual fui contratado

						
							
							Completamente de acuerdo

						
							
							17

						
							
							56.6%

						
					

					
							
							Parcialmente de acuerdo

						
							
							13

						
							
							43.3%

						
					

					
							
							Poco de acuerdo

						
							
							0

						
							
							0%

						
					

					
							
							En desacuerdo

						
							
							0

						
							
							0%

						
					

					
							
							

							11

						
							
							En mi trabajo aprendo y adquiero nuevos conocimientos, habilidades y destrezas de mis compañeros de trabajo

						
							
							Completamente de acuerdo

						
							
							19

						
							
							63.3%

						
					

					
							
							Parcialmente de acuerdo

						
							
							10

						
							
							33.3%

						
					

					
							
							Poco de acuerdo

						
							
							1

						
							
							3.3%

						
					

					
							
							En desacuerdo

						
							
							0

						
							
							0%

						
					

					
							
							12

						
							
							En mi trabajo se cuenta con un plan de carrera, capacitación y/o entrenamiento para el desarrollo de mis conocimientos, habilidades y destrezas

						
							
							Completamente de acuerdo

						
							
							13

						
							
							43.3%

						
					

					
							
							Parcialmente de acuerdo

						
							
							7

						
							
							23.3%

						
					

					
							
							Poco de acuerdo

						
							
							10

						
							
							33.3%

						
					

					
							
							En desacuerdo

						
							
							0

						
							
							0%

						
					

					
							
							13

						
							
							En mi trabajo se evalúa objetiva y periódicamente las actividades que realizo

						
							
							Completamente de acuerdo

						
							
							16

						
							
							53.3%

						
					

					
							
							Parcialmente de acuerdo

						
							
							9

						
							
							30.0%

						
					

					
							
							Poco de acuerdo

						
							
							2

						
							
							6.6%

						
					

					
							
							En desacuerdo

						
							
							3

						
							
							10%

						
					

				
			

			Fuente: elaboración propia

			Análisis: Respecto al desarrollo personal de competencias, la mayoría (56.6%) refiere tener suficientes conocimientos y destrezas para su trabajo y (63.3%) afirma que aprende y obtiene nuevos conocimientos; además, (53.3%) afirma que en el trabajo se evalúa periódicamente las actividades que realizan.

			Tabla 4. Liderazgo

			
				
					
					
					
					
					
				
				
					
							
							LIDERAZGO

						
							
							f

						
							
							%

						
					

					
							
							NR

						
							
							Ítem

						
							
							Variables

						
					

				
				
					
							
							14

						
							
							En mi trabajo se reconoce y se da crédito a la persona que realiza un buen trabajo o logran sus objetivos.

						
							
							Completamente de acuerdo

						
							
							9

						
							
							30.0%

						
					

					
							
							Parcialmente de acuerdo

						
							
							4

						
							
							13.3%

						
					

					
							
							Poco de acuerdo

						
							
							13

						
							
							43.3%

						
					

					
							
							En desacuerdo

						
							
							4

						
							
							13.3%

						
					

					
							
							

							15

						
							
							Mi jefe inmediato está dispuesto a escuchar propuestas de cambio e iniciativas de trabajo

						
							
							Completamente de acuerdo

						
							
							9

						
							
							30.0%

						
					

					
							
							Parcialmente de acuerdo

						
							
							13

						
							
							43.3%

						
					

					
							
							Poco de acuerdo

						
							
							5

						
							
							16.6%

						
					

					
							
							En desacuerdo

						
							
							3

						
							
							10.0%

						
					

					
							
							16

						
							
							Mi jefe inmediato establece metas, plazos claros y factibles para el cumplimiento de mis funciones o actividades

						
							
							Completamente de acuerdo

						
							
							5

						
							
							16.6%

						
					

					
							
							Parcialmente de acuerdo

						
							
							18

						
							
							60.0%

						
					

					
							
							Poco de acuerdo

						
							
							4

						
							
							13.3%

						
					

					
							
							En desacuerdo

						
							
							3

						
							
							10.0%

						
					

					
							
							17

						
							
							Mi jefe inmediato interviene, brinda apoyo, soporte y se preocupa cuando tengo demasiado trabajo que realizar

						
							
							Completamente de acuerdo

						
							
							14

						
							
							46.6%

						
					

					
							
							Parcialmente de acuerdo

						
							
							8

						
							
							26.6%

						
					

					
							
							Poco de acuerdo

						
							
							5

						
							
							16.6%

						
					

					
							
							En desacuerdo

						
							
							3

						
							
							10.0%

						
					

					
							
							18

						
							
							Mi jefe inmediato me brinda suficientes lineamientos y retroalimentación para el desempeño de mi trabajo

						
							
							Completamente de acuerdo

						
							
							9

						
							
							15.0%

						
					

					
							
							Parcialmente de acuerdo

						
							
							1

						
							
							3.3%

						
					

					
							
							Poco de acuerdo

						
							
							13

						
							
							43.3%

						
					

					
							
							En desacuerdo

						
							
							7

						
							
							23.3%

						
					

					
							
							19

						
							
							Mi jefe inmediato pone en consideración del equipo de trabajo, las decisiones que pueden afectar a todos.

						
							
							Completamente de acuerdo

						
							
							17

						
							
							56.6%

						
					

					
							
							Parcialmente de acuerdo

						
							
							7

						
							
							23.3%

						
					

					
							
							Poco de acuerdo

						
							
							3

						
							
							10.0%

						
					

					
							
							En desacuerdo

						
							
							3

						
							
							10.0%

						
					

				
			

			Fuente: elaboración propia

			Análisis: La mayoría de la población encuestada refiere que no se reconoce o se da crédito cuando realizan un buen trabajo o alcanzan las metas establecidas. Además, la mayoría de la población encuestada refiere que su jefe está dispuesto a escuchar nuevas ideas y propuestas dentro del área de trabajo, además de poner en consideración las decisiones que pueden afectar a todos. 

			

			Tabla 5. Margen de acción y control

			
				
					
					
					
					
					
				
				
					
							
							Margen de acción y control

						
							
							f

						
							
							%

						
					

					
							
							NR

						
							
							Ítem

						
							
							Variables

						
					

					
							
							20

						
							
							En mi trabajo existen espacios de discusión para debatir abiertamente los problemas comunes y diferencias de opinión

						
							
							Completamente de acuerdo

						
							
							9

						
							
							30.0%

						
					

					
							
							Parcialmente de acuerdo

						
							
							16

						
							
							53.3%

						
					

					
							
							Poco de acuerdo

						
							
							2

						
							
							6.6%

						
					

					
							
							En desacuerdo

						
							
							3

						
							
							10.0%

						
					

					
							
							21

						
							
							Me es permitido realizar el trabajo con colaboración de mis compañeros de trabajo y/u otras áreas

						
							
							Completamente de acuerdo

						
							
							18

						
							
							60.0%

						
					

					
							
							Parcialmente de acuerdo

						
							
							10

						
							
							33.3%

						
					

					
							
							Poco de acuerdo

						
							
							1

						
							
							3.3%

						
					

					
							
							En desacuerdo

						
							
							1

						
							
							3.3%

						
					

					
							
							22

						
							
							Mi opinión es tomada en cuenta con respecto a fechas límites en el cumplimiento de mis actividades o cuando exista cambio en mis funciones

						
							
							Completamente de acuerdo

						
							
							10

						
							
							33.3%

						
					

					
							
							Parcialmente de acuerdo

						
							
							16

						
							
							53.3%

						
					

					
							
							Poco de acuerdo

						
							
							3

						
							
							10.0%

						
					

					
							
							En desacuerdo

						
							
							1

						
							
							3.3%

						
					

					
							
							23

						
							
							Se me permite aportar con ideas para mejorar las actividades y la organización del trabajo

						
							
							Completamente de acuerdo

						
							
							16

						
							
							53.3%

						
					

					
							
							Parcialmente de acuerdo

						
							
							7

						
							
							23.3%

						
					

					
							
							Poco de acuerdo

						
							
							4

						
							
							13.3%

						
					

					
							
							En desacuerdo

						
							
							3

						
							
							10.0%

						
					

				
			

			Fuente: elaboración propia

			Análisis: Respecto a las preguntas sobre el margen de acción y control de los trabajadores, un 10% refiere que no existen espacios para debatir problemas comunes del área de trabajo, y un 13.3% y 10% está poco de acuerdo y en desacuerdo respectivamente con que se les permita aportar ideas para mejorar la organización del trabajo, lo que refleja un riesgo para desarrollar estrés laboral al no sentir validación por parte de sus superiores o sus compañeros.

			

			Tabla 6. Soporte y apoyo

			
				
					
					
					
					
					
				
				
					
							
							SOPORTE Y APOYO

						
							
							f

						
							
							%

						
					

					
							
							NR

						
							
							Ítem

						
							
							Variables

						
					

					
							
							24

						
							
							El trabajo está organizado de tal manera que fomenta la colaboración de equipo y el diálogo con otras personas

						
							
							Completamente de acuerdo

						
							
							12

						
							
							40.0%

						
					

					
							
							Parcialmente de acuerdo

						
							
							14

						
							
							46.6%

						
					

					
							
							Poco de acuerdo

						
							
							3

						
							
							10.0%

						
					

					
							
							En desacuerdo

						
							
							1

						
							
							3.3%

						
					

					
							
							25

						
							
							En mi trabajo percibo un sentimiento de compañerismo y bienestar con mis colegas

						
							
							Completamente de acuerdo

						
							
							20

						
							
							66.6%

						
					

					
							
							Parcialmente de acuerdo

						
							
							4

						
							
							13.3%

						
					

					
							
							Poco de acuerdo

						
							
							3

						
							
							10.0%

						
					

					
							
							En desacuerdo

						
							
							3

						
							
							10.0%

						
					

					
							
							26

						
							
							En mi trabajo se brinda el apoyo necesario a los trabajadores sustitutos o trabajadores con algún grado de discapacidad y enfermedad

						
							
							Completamente de acuerdo

						
							
							10

						
							
							33.3%

						
					

					
							
							Parcialmente de acuerdo

						
							
							13

						
							
							43.3%

						
					

					
							
							Poco de acuerdo

						
							
							4

						
							
							13.3%

						
					

					
							
							En desacuerdo

						
							
							3

						
							
							10.0%

						
					

				
			

			Fuente: elaboración propia

			Análisis: Respecto a las preguntas en base a la percepción de apoyo hacia el trabajador, el 10% de la población está poco de acuerdo con que el trabajo fomente la colaboración de equipo y 10% está en desacuerdo con percibir un sentimiento de compañerismo y bienestar con sus colegas. Además, un 13.3% y 10% están poco de acuerdo y en desacuerdo respectivamente con que en su trabajo se brinde apoyo necesario a los trabajadores sustitutos o con algún grado de discapacidad y enfermedad. Por tanto, al no percibir apoyo por parte de su entorno laboral pueden presentar mayor riesgo de desarrollar estrés laboral.

			Tabla 7. Pruebas de normalidad 

			
				
					
					
					
					
					
					
					
				
				
					
							
							Pruebas de normalidad

						
					

					
							
							
							Kolmogorov-Smirnova

						
							
							Shapiro-Wilk

						
					

					
							
							Estadístico

						
							
							gl

						
							
							Sig.

						
							
							Estadístico

						
							
							gl

						
							
							Sig.

						
					

					
							
							Carga del trabajo

						
							
							,252

						
							
							30

						
							
							,000

						
							
							,884

						
							
							30

						
							
							,003

						
					

					
							
							Autonomía del trabajador

						
							
							,119

						
							
							30

						
							
							,200*

						
							
							,966

						
							
							30

						
							
							,445

						
					

					
							
							Relaciones laborales

						
							
							,240

						
							
							30

						
							
							,000

						
							
							,842

						
							
							30

						
							
							,000

						
					

				
			

			Fuente: elaboración propia

			Análisis: Los resultados de la prueba de normalidad Shapiro-Wilk revelaron que, respecto a las variables, la carga del trabajo y Relaciones laborales presentan una distribución de 0,003 y 0,000 respectivamente, indicando que no presentan una distribución normal; mientras que la variable autonomía del trabajador presenta una distribución de 0,445 lo que indica que sí presenta una distribución normal.

			

			Tabla 8.  Correlaciones 

			
				
					
					
					
					
					
				
				
					
							
							Correlaciones

						
					

					
							
							Rho de Spearman

						
							
							Carga del trabajo

						
							
							Autonomía del trabajador

						
							
							Relaciones laborales

						
					

					
							
							Carga del trabajo

						
							
							Coeficiente de correlación

						
							
							1,000

						
							
							,593**

						
							
							,233

						
					

					
							
							Sig. (bilateral)

						
							
							.

						
							
							,001

						
							
							,215

						
					

					
							
							N

						
							
							30

						
							
							30

						
							
							30

						
					

					
							
							Autonomía del trabajador

						
							
							Coeficiente de correlación

						
							
							,593**

						
							
							1,000

						
							
							,550**

						
					

					
							
							Sig. (bilateral)

						
							
							,001

						
							
							.

						
							
							,002

						
					

					
							
							N

						
							
							30

						
							
							30

						
							
							30

						
					

					
							
							Relaciones laborales

						
							
							Coeficiente de correlación

						
							
							,233

						
							
							,550**

						
							
							1,000

						
					

					
							
							Sig. (bilateral)

						
							
							,215

						
							
							,002

						
							
							.

						
					

					
							
							N

						
							
							30

						
							
							30

						
							
							30

						
					

				
			

			Fuente: elaboración propia

			Análisis: En el resultado de la evaluación Rho de Spearman se demuestra la correlación de las siguientes variables: la variable relacionada a la carga del trabajo en correlación a las variables autonomía del trabajo y relaciones laborales, presentaron un coeficiente de correlación de 0,593 lo que indica que no hay una correlación monotónica entre las variables, lo que significa que no existe una relación aparente entre las variables.

			Discusión

			Los resultados de este estudio coinciden con los hallazgos de Alarcón Coral (2024), quien observó que, aunque la mayoría de los trabajadores (>50%) reportaron experiencias positivas en el entorno laboral, aún existían aspectos que impactaban en la percepción de estrés. Este punto sugiere que la valoración del ambiente laboral no es uniforme y que, incluso en entornos con experiencias mayoritariamente positivas, pueden persistir factores que propicien el estrés, como la sobrecarga de trabajo y la falta de apoyo adecuado.

			De forma similar, el estudio de Cuenut (2023), refuerza la evidencia de que los factores de riesgo psicosocial asociados al estrés laboral en áreas de salud, particularmente en aquellas que requieren atención inmediata, se relacionan con el déficit de apoyo y el desequilibrio en las cargas de trabajo. Este hallazgo es relevante porque destaca la importancia del apoyo organizacional y la gestión equilibrada de las tareas, especialmente en áreas críticas donde el ritmo de trabajo y la presión son más altos.

			La comparación de estos estudios subraya la necesidad de implementar medidas de prevención y apoyo en el entorno de trabajo. Estrategias como la mejora de la comunicación, el reconocimiento personal y la oferta de recursos para gestionar la carga de trabajo pueden disminuir el impacto de los riesgos psicosociales. A su vez, fomentar un ambiente laboral más colaborativo y con una estructura organizacional clara contribuiría a un menor nivel de estrés, mejorando tanto la salud mental de los trabajadores como la calidad de los servicios de atención al paciente.

			Conclusión

			Los riesgos psicosociales relacionados con el estrés laboral son variados y pueden dividirse en factores personales y organizacionales. Dentro del sector salud, un número considerable de trabajadores reporta sentir estrés durante las horas laborales. Entre los factores más destacados se encuentran la falta de tiempo suficiente para completar las tareas, carencia de lineamientos claros y retroalimentación, insuficiente reconocimiento personal y participación limitada en la toma de decisiones y contribución de ideas al equipo. Estos elementos no solo afectan el bienestar de los trabajadores, sino que también

			La implementación de estrategias preventivas es esencial para abordar estos riesgos psicosociales. Las medidas deben enfocarse en mejorar la organización del trabajo y proporcionar apoyo psicológico continuo. Un entorno laboral saludable se caracteriza por la presencia de una comunicación efectiva, un liderazgo empático y un equilibrio adecuado de cargas de trabajo. Las intervenciones deben incluir programas de capacitación que enseñen a los empleados a manejar el estrés y

			La promoción de una cultura laboral centrada en el bienestar del personal es clave. Esto implica no solo implementar políticas de bienestar, sino también fomentar un ambiente en el que los trabajadores se sientan valorados y apoyados. Reconocer el esfuerzo y la dedicación del personal de salud, así como permitirles ser parte activa en la toma de decisiones y en la generación de ideas, contribuir a un entorno de trabajo.

			Estudios como el de Alarcón Coral (2024), han demostrado que, aunque la mayoría de los trabajadores perciben su entorno de forma positiva, aún existen aspectos que inciden en el estrés laboral. Por ejemplo, la sobrecarga de trabajo y la falta de apoyo constante siguen siendo desafíos persistentes. El estudio de Cuenut Tobón (2023), también resalta que en áreas críticas donde la presión es alta, los trabajadores experimentan mayores niveles de estrés debido a la falta de apoyo y un des

			En conclusión, la reducción del estrés laboral en el sector salud requiere un enfoque integral que incluya tanto medidas organizacionales como personales. La introducción de estrategias preventivas, el refuerzo del apoyo psicológico y la promoción de un ambiente laboral donde se valore y reconozca al trabajador son pasos fundamentales. La mejora en el bienestar de los profesionales de la salud no solo beneficia a los empleados, sino que también garantiza una atención de mayo.
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