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1. Titulo 

 

“Riesgos Psicosociales y Desempeño Laboral del Área de Enfermería de la Clínica 

“Julia Esther González de Cantón de Loja en la Actualidad” 
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2. Resumen 

 

La investigación titulada “Riesgos Psicosociales y Desempeño Laboral del área de 

Enfermería de la Clínica Julia Esther González del cantón Loja, en la actualidad” aborda un 

tema crucial en el contexto de la salud laboral. El estudio busca analizar los riesgos 

psicosociales que afectan al personal de enfermería y cómo estos inciden en su desempeño 

laboral. Los objetivos específicos incluyen la fundamentación teórica de los riesgos 

psicosociales, la identificación de los principales riesgos en el desempeño laboral, y el diseño 

de estrategias para prevenir estos riesgos. La metodología empleada es de enfoque 

cuantitativo, usando encuestas estructuradas para obtener información de una muestra 

representativa de 19 integrantes del personal de enfermería. Los resultados revelan que la 

carga de trabajo excesiva, la doble presencia, y las relaciones interpersonales conflictivas 

son los principales riesgos psicosociales que afectan al personal. Estos factores contribuyen 

a niveles elevados de estrés y agotamiento emocional, lo que repercute negativamente en el 

desempeño laboral. Como respuesta a estos hallazgos, se propone un conjunto de estrategias 

de intervención que incluyen programas de soporte psicológico, la promoción de horarios de 

trabajo flexibles y el refuerzo de las conexiones personales en el lugar de trabajo. Las 

conclusiones subrayan la relevancia de implementar estas estrategias para mejorar el 

bienestar del personal de enfermería y, en consecuencia, la calidad de la atención médica.  

 

Palabras clave: estrés laboral, carga de trabajo, apoyo psicológico, salud laboral, 

enfermería. 
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2.1. Abstract 

 

The research entitled “Psychosocial Risks and Work Performance in the Nursing area of the 

Julia Esther Gonzalez Clinic in the Loja canton, at present” addresses a crucial issue in the 

context of occupational health. The study seeks to analyze the psychosocial risks that affect 

nursing personnel and how these affect their work performance. The specific objectives 

include the theoretical basis of psychosocial risks, the identification of the main risks in work 

performance, and the design of strategies to prevent these risks. The methodology employed 

is quantitative, using structured surveys to obtain information from a representative sample 

of 19 nursing staff members. The results reveal that excessive workload, double presence, 

and conflicting interpersonal relationships are the main psychosocial risks affecting the staff. 

These factors contribute to high levels of stress and emotional exhaustion, which negatively 

impact job performance. In response to these findings, a set of intervention strategies is 

proposed that include psychological support programs, the promotion of flexible work 

schedules and the reinforcement of personal connections in the workplace. The conclusions 

highlight the relevance of implementing these strategies to improve the well-being of nursing 

staff and, consequently, the quality of medical care.  

 

 

Key words: work stress, workload, psychological support, occupational health, nursing. 
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3. Introducción 

 

En la actualidad, los riesgos psicosociales en el entorno laboral han adquirido una 

importancia significativa dado a su incidencia directa en la salud mental y el desempeño de 

los empleados. Factores como el estrés en el trabajo, la sobrecarga laboral, la ausencia de 

apoyo social y las condiciones laborales desfavorables, que pueden desencadenar trastornos 

mentales y afectar negativamente el rendimiento laboral (Rubio y Gómez, 2018). 

Desde la perspectiva mundial, se calcula que el 15% de los trabajadores 

experimentan trastornos mentales vinculados al trabajo, que resultan en disminución de la 

productividad significativa (OMS, 2022). En América Latina, estudios recientes indican que 

30% de personas trabajadoras reportan altos grados de estrés laboral, con una incidencia 

directa en su bienestar y productividad (OIT, 2020). En el espacio nacional, en Ecuador la 

situación es igualmente preocupante, con un 25% de empleados en el sector salud reportando 

síntomas de burnout y estrés crónico (INEC, 2023). 

En base a este contexto nace el problema a investigar, el cual se enfoca en la 

identificación y análisis de los riesgos psicosociales que pueden afectar a los profesionales 

del área de enfermería en la clínica mencionada y cómo estos riesgos inciden en su 

desempeño laboral. Dado la creciente prevalencia de problemas de salud mental entre las 

personas que trabajan en el área de la salud, exacerbada por condiciones laborales adversas, 

subraya la importancia de analizar este problema de forma sistemática y científica (Mingote 

et al., 2012). Además, la ausencia de estudios específicos en el entorno de clínicas 

municipales en Ecuador agrava la situación, ya que limita la capacidad de desarrollar 

intervenciones efectivas y contextualizadas (Martínez y Zandomeni, 2022). 

Esta brecha en el conocimiento subraya la necesidad de investigaciones que no solo 

identifiquen los riesgos psicosociales presentes, sino que también evalúen su impacto en el 

desempeño laboral de los enfermeros en clínicas municipales. 

Para esto, el objetivo general del estudio planteado fue: analizar los riesgos 

psicosociales y sus efectos en el desempeño laboral del área de enfermería de la Clínica 

Municipal “Julia Esther Gonzales Delgado de la Ciudad de Loja”. Para cumplir con este 

propósito se desarrolla varios objetivos específicos que incluyen: la fundamentación teórica 

de los Riesgos Psicosociales en el Desempeño Laboral del área de Enfermería (OE1), la 

identificación de los principales riesgos psicosociales en el desempeño laboral del área de 

enfermería (OE2) y diseñar estrategias sobre prevención de riesgos psicosociales en el 
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ámbito laboral del personal de enfermería (OE3). 

La importancia de investigar los riesgos psicosociales y su impacto en el desempeño 

laboral del área de enfermería es importante por varias razones. Primero, permite identificar 

y mitigar factores que perjudican de forma negativa la salud mental y el desempeño de los 

profesionales en enfermería, mejorando así la calidad del cuidado que reciben los pacientes. 

Segundo, proporciona datos empíricos que pueden informar políticas y prácticas laborales 

más saludables y sostenibles en el sector salud. Finalmente, contribuye al cuerpo de 

conocimiento existente, ofreciendo una perspectiva local que puede ser comparada y 

contrastada con estudios en otros contextos (Pérez et al., 2022). 

Es así que, los principales beneficiarios del estudio son las enfermeras de la clínica, 

quienes se verán directamente impactados por las estrategias de intervención desarrolladas 

a partir de los hallazgos del estudio. Además, los pacientes de la clínica también se 

beneficiarán, dado que un mejor desempeño laboral de los enfermeros se tipifica en una 

atención de mayor calidad. A nivel institucional, la administración de la clínica podrá utilizar 

los resultados para implementar políticas y prácticas laborales más efectivas y saludables. 

Finalmente, la comunidad académica y los encargados de crear políticas en el sector salud 

también se beneficiarán de forma indirecta por los conocimientos generados, que pueden 

informar futuras investigaciones y políticas de salud laboral. 

El alcance del estudio limitado a la Clínica Municipal JEDG, lo que permitió un 

análisis detallado y contextualizado de los riesgos psicosociales en este entorno específico, 

donde los resultados proporcionan un fundamento sólido para futuras investigaciones y para 

la implementación de intervenciones específicas en la clínica estudiada. 
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4. Marco Teórico 

 

4.1. Paradigma de la investigación 

El estudio es de paradigma sociocrítico, caracterizado por su enfoque en la crítica 

social y la autorreflexión. Este paradigma sostiene que el conocimiento se construye a partir 

de intereses orientados por las necesidades de los grupos sociales, cuyo objetivo es promover 

transformaciones sociales y abordar problemáticas concretas dentro de las comunidades, 

involucrando a sus integrantes (Boza, 2011). De esta forma, el enfoque permite comprender 

cómo el entorno laboral, la gestión del trabajo y las relaciones sociales influyen en la salud 

mental y el desempeño del área de enfermería, cuestionando la neutralidad de la ciencia y 

promoviendo una reflexión crítica sobre las prácticas investigativas y los intereses 

involucrados.  

Es así que, entre los principios fundamentales de este paradigma incluyen conocer y 

comprender la realidad como una práctica que integra teoría y experiencia. Este enfoque 

busca lograr una comprensión profunda, el ejercicio de valores y la promoción del 

conocimiento orientado hacia la autonomía y la libertad personal, fomentando la 

participación de todos los involucrados, al facilitar la autorreflexión y la toma de decisiones 

adecuadas por parte del investigador para gestionar propuestas de mitigación de los riesgos 

psicosociales (Ayala, 2020). 

Para utilizar la autorreflexión y el autoconocimiento personalizado para dar a las 

personas conciencia de su papel dentro del grupo, se requiere la revisión ideológica y el 

análisis de métodos psicoanalíticos, que ayudan a entender el entorno de cada individuo y 

evidencian sus aportes a partir de la crítica; así, la comprensión se despliega por medio de 

un proceso constante de edificación y reedificación de la teoría y la práctica (Loza et al., 

2020). Además, este paradigma pone en duda la imparcialidad de la ciencia, promoviendo 

una reflexión crítica sobre las relaciones, prácticas investigativas e intereses, mediante la 

implicación de los actores sociales y del investigador experto en autorreflexión y 

decisiones consensuada (Boza, 2011).  

En otras palabras, este paradigma es de alta relevancia para la presente investigación, 

dado que abarca sobre los riesgos psicosociales y el desempeño laboral en el área de 

enfermería; lo que ayuda a entender cómo las condiciones de trabajo, la organización laboral 

y las interacciones sociales pueden incidir en la salud mental y el rendimiento de los 

profesionales del área. 
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En síntesis, este paradigma sociocrítico proporciona un marco teórico robusto para 

analizar los riesgos psicosociales y su impacto en el desempeño laboral de los empleados de 

enfermería, cuyo enfoque no solo facilita una comprensión profunda de las dinámicas 

laborales y sociales, sino que también promueve la participación activa y la autorreflexión, 

elementos esenciales para desarrollar estrategias efectivas de mitigación, para integrar teoría 

y práctica, permitiendo así abordar de manera integral las problemáticas laborales, al 

fomentar un entorno de trabajo más saludable y equitativo para los profesionales de 

enfermería. 

 

4.2. Antecedentes Investigativos 

Para contextualizar y entender la evolución de los riesgos psicosociales en el campo 

laboral, es necesario analizar los antecedentes del área de la salud, puesto que, a lo largo de 

los años, diversas investigaciones han destacado la relevancia de abordar estos riesgos dado 

a su incidencia significativa en la salud mental y el desempeño de los empleados. A 

continuación, se plasman los estudios internacionales revisados: 

En la investigación de Moreno (2017), denominada “Factores y riesgos laborales 

psicosociales: conceptualización, historia y cambios actuales” examina la evolución de los 

riesgos psicosociales en el ámbito laboral, destacando su creciente importancia debido a 

cambios en el mercado laboral y la globalización; estos riesgos, que incluyen estrés, acoso 

laboral e inseguridad contractual, han aumentado con la expansión del sector servicios y la 

desregulación económica; además, el artículo enfatiza la necesidad de una gestión integral 

de estos riesgos para mejorar la salud y el bienestar de los trabajadores. 

Esta investigación aporta para el presente estudio, en la identificación y manejo de 

riesgos psicosociales para optimizar la salud mental y el desempeño profesional en el área, 

lo que eleva la calidad de la atención ofrecida a los pacientes, propone estrategias preventivas 

y de apoyo psicológico, al subrayar la relevancia de un entorno laboral saludable y 

colaborativo para el bienestar de los empleados del área. 

De igual forma, en el estudio "Riesgos laborales y el desempeño profesional de las 

enfermeras en la sala de operaciones" de Vargas (2017), analiza la conexión entre varios 

riesgos laborales y el rendimiento de los profesionales de enfermería  en un hospital de Lima 

– Perú, en la cual se estudió la incidencia entre los riesgos laborales generales, ergonómicos, 

biológicos y químicos con la productividad profesional del área de enfermería, donde se 

destaca la relevancia de identificar y gestionar estos riesgos para optimizar la salud y el 
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bienestar de los empleados; los hallazgos mostraron que es inexistente la relación de los 

riesgos químicos con el rendimiento profesional. 

Este estudio proporciona un contexto comparativo sobre la interacción entre riesgos 

laborales y desempeño profesional en el ámbito de la enfermería, que a pesar de que no se  

encontró relaciones significativas, su estudio subraya la importancia de un manejo adecuado 

de los riesgos laborales; lo que permite guiar el estudio actual en la identificación de aspectos 

específicos que afectan el desempeño laboral en la Clínica Municipal “JEGD”, permitiendo 

desarrollar estrategias más efectivas para mitigar los riesgos psicosociales y mejorar el 

bienestar de los empleados del área. 

En el contexto laboral, la investigación titulada “Significados, cambios y contexto 

actual de trabajo. Estudio Interpretativo” de Peralta (2017) analiza cómo los trabajadores de 

Bogotá interpretan las variaciones en el ámbito laboral y organizacional contemporáneo y 

su incidencia en el desarrollo de la subjetividad; a través de entrevistas semiestructuradas a 

28 individuos, se identificaron significados relacionados con la tecnología, la seguridad 

laboral, la competencia y los principios éticos; los resultados muestran que los trabajadores 

se perciben como disponibles, individualistas y autoexigentes, reflejando las demandas del 

contexto sociolaboral actual.  

Este estudio proporciona un marco interpretativo para entender cómo los cambios 

laborales afectan la subjetividad y el desempeño de los enfermeros en la Clínica Municipal 

“JEDG”, dado que subraya la relevancia de considerar aspectos psicosociales y 

organizativos en la evaluación del bienestar laboral, lo que puede guiar el diseño de 

estrategias preventivas y de apoyo en la tesis de Machuca, mejorando así la salud mental y 

el rendimiento de los enfermeros. 

Es necesario indicar que adicional a los estudios existentes a nivel mundial, existen 

dos organizaciones de gran relevancia que forman parte y están uniendo esfuerzos para 

garantizar un ambiente laboral más seguro como son la “Organización Internacional del 

Trabajo (OIT)” y la “Organización Mundial de la Salud (OMS)”, las cuales día a día están 

trabajado en conjunto con otras organizaciones a nivel global. 

En cuanto a estudios realizados a nivel nacional, se destaca la investigación 

denominada “Riesgos psicosociales y estrés laboral en trabajadores de la empresa de 

derivados del petróleo de Energy gas – Ecuador” de Albán et al.  (2019), analiza la relación 

de los aspectos psicosociales y el estrés en el trabajo en 180 empleados de estaciones de 

servicio, utilizando el “Instrumento de Factores Psicosociales en el Trabajo (2004) y el 

Cuestionario de Evaluación del Estrés (tercera versión)”, se encontró que las exigencias 
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laborales y las condiciones del lugar de trabajo presentaron niveles altos de riesgo 

psicosocial, mientras que los síntomas fisiológicos y los síntomas intelecto-laborales fueron 

los más prevalentes entre los trabajadores; el estudio concluye que los aspectos psicosociales 

tienen una influencia directa para el aparecimiento del estrés laboral. 

Este estudio proporcionar un marco comparativo sobre cómo los riesgos 

psicosociales inciden la productividad laboral en diferentes contextos, cuyos hallazgos 

subrayan la relevancia de gestionar adecuadamente los aspectos psicosociales para mitigar 

el estrés laboral; aspectos que guían la presente investigación en la identificación de 

estrategias específicas para optimizar el bienestar y la productividad del personal de 

enfermería en la CM-JEGD, permitiendo desarrollar intervenciones más efectivas y 

contextualizadas. 

Además, de los estudios mostrados, en el Ecuador se ampara la ejecución de medidas 

de seguridad y salud en el trabajo en algunos principios normativos en el art, 326 numeral 5 

de la Constitución del Ecuador - CRE (2021), donde se constituye los fundamentos para 

resguardar y promover la salud y seguridad de los empleados. Además, se toman en cuenta 

las “Normas Comunitarias Andinas”, los “Convenios Internacionales de la OIT”, el “Código 

del Trabajo”, el “Reglamento de Seguridad y Salud de los Trabajadores y Mejoramiento del 

Medio Ambiente de Trabajo”, así como los acuerdos de los distintos ministerios. Estas 

normativas y acuerdos proporcionan una base legal que asegura un ambiente laboral seguro 

y saludable del país. 

 

4.3. Bases Teóricas. Riesgos Psicosociales 

Los riesgos psicosociales laborales se refieren a los aspectos de la organización, 

contenido y ejecución del trabajo, así como a las interacciones sociales en el sitio laboral, 

que pueden provocar perjuicios psicológicos o físicos a los empleados (Hernaiz, 2021). 

Además, los riesgos psicosociales inciden negativamente en la salud mental y física de los 

empleados y por lo tanto afecta en su estado general, lo que incide en su productividad 

laboral (OMS, 2022). De igual manera, entre estos riesgos se consideran aspectos como el 

estrés laboral., la violencia, el acoso, la falta de control sobre el trabajo y el conflicto en 

manejar la vida familiar con el trabajo que realiza (OIT, 2016). Según este informe de la OIT 

(2016), los factores de riesgos psicosociales se plasman en la ¡Error! No se encuentra el o

rigen de la referencia. siguiente: 
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Tabla 1. Factores de riesgos psicosociales 

Factores Riesgos Psicosociales 

Entorno y del puesto 

de trabajo 

• Sobrecarga laboral (presiones psicológicas)  

• Turnos prolongados y horarios variables o extensos de labor  

• Pésima disposición del espacio con falencias ergonómicas  

• Ausencia de independencia y supervisión en el desarrollo de actividades  

• Ritmo de trabajo que requiere una alta desempeño en poco tiempo. 

• Ausencia de claridad en las funciones  

Organizativos • Supervisión y estilos de liderazgo deficientes  

• Estructura organizativa inadecuada y falta de colaboración en  

equipo  

• Ausencia de respaldo social  

• Cultura y clima organizacional  

• Falta de cultura en la prevención de riesgos  

• Remuneración inadecuada y evaluación insuficiente de empleos  

• Discriminación  

Relaciones en el 

trabajo 

• Acoso sexual  

• Hostigamiento en el trabajo o acoso psicológico  

• Violencia laboral  

Seguridad en el 

empleo y desarrollo de 

carrera profesional 

• Incertidumbre sobre el futuro en la compañía  

• Obstáculo o imposibilidad para avanzar y crecer profesionalmente  

Carga total de trabajo • Jornada dual: interacción de requerimientos familiares y profesionales  

• Descanso insuficiente  

Nota. Adaptado del Informe de la Organización Mundial de Salud (OIT, 2016). 

 

Por otra parte, en el ámbito de la enfermería, los riesgos psicosociales son 

particularmente relevantes dado lo intenso y demandante de esta labor. Las enfermeras están 

expuestas a situaciones de alta presión, largas jornadas laborales y la necesidad de tomar 

decisiones rápidas y precisas, lo que puede aumentar significativamente su nivel de estrés y 

afectar su salud mental (Ceballos et al., 2015). En este contexto, los riesgos psicosociales a 

que enfrentan estos profesionales son diversos, los cuales inciden en la calidad de atención 

medica que otorgan, por lo que como institución la clínica debe establecer estrategias que 

mitiguen estos riesgos para mantener un ambiente laboral adecuado. 
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4.3.1. Exigencias en el Trabajo 

4.3.1.1. Definición y Alcance de las Exigencias Laborales. 

Las exigencias laborales se aluden a las solicitudes físicas, mentales y emocionales 

que el trabajo impone a los empleados (Bakker et al., 2024). En el ámbito de la enfermería, 

estas exigencias son particularmente altas debido a la atención directa a pacientes, la gestión 

de emergencias y la necesidad de tomar decisiones rápidas y precisas. Según Garí y Martín 

(2021), las exigencias laborales elevadas combinadas Un escaso control laboral puede 

provocar niveles de agotamiento y estrés muy altos. En el área de la enfermería, estas 

exigencias pueden incluir largas horas de trabajo, turnos nocturnos, y la necesidad de 

manejar situaciones emocionalmente intensas. 

El alcance de las exigencias laborales en enfermería no solo se limita a la carga física, 

sino también a la carga emocional y mental, puesto que las enfermeras deben lidiar con el 

dolor de los enfermos y sus seres queridos, lo que puede generar un desgaste emocional 

significativo (Espinel et al., 2022). Adicional a esto, el escaso personal y recursos apropiado 

puede incrementar la carga de trabajo y las exigencias laborales, afectando negativamente la 

salud y el bienestar de las enfermeras (Pérez et al., 2022). 

 

4.3.1.2. Impacto de las Exigencias Laborales en el Desempeño. 

El impacto de las exigencias laborales en el desempeño de las enfermeras es 

significativo, puesto que diversos estudios han demostrado que la alta carga de trabajo y la 

presión asistencial pueden llevar al agotamiento emocional, la despersonalización y una 

disminución de la calidad del cuidado que otorgan a los pacientes (Olivares, 2017). Además, 

la sobrecarga de trabajo puede resultar en errores médicos, lo que puede afectar a la salud de 

los pacientes que atienden y la salud mental de las enfermeras, quienes experimentan 

sentimientos de culpa y ansiedad (Aiken et al., 2023). 

Además, estudios han demostrado que los profesionales de enfermería que 

experimentan altos niveles de estrés y agotamiento tienen una mayor probabilidad de 

abandonar la profesión, lo que a su vez puede exacerbar la escasez de personal y aumentar 

aún más las exigencias laborales para las enfermeras restantes (Needleman et al., 2011). Es 

decir, que la presión constante y la falta de tiempo para recuperarse adecuadamente pueden 

llevar a un deterioro en el desempeño laboral y en la satisfacción profesional. 

 

 



 

12 

 

4.3.1.3. Estrategias para Manejar las Exigencias Laborales. 

Para gestionar las exigencias laborales y mitigar su impacto negativo, es necesario 

implementar estrategias efectivas. Por lo tanto, una de las tácticas más recomendadas es la 

mejora de la organización del trabajo, lo que incluye la redistribución de tareas y la 

implementación de turnos más flexibles (Muñoz et al., 2018). Además, proporcionar apoyo 

psicológico y emocional a través de programas de bienestar y asesoramiento ayudan a las 

enfermeras a gestionar el estrés y la presión asistencial (Castro y Suárez, 2022). 

La capacitación continua y el desarrollo profesional también son necesarias para 

equipar a las enfermeras con las habilidades requeridas para enfrentar las demandas de su 

trabajo de manera efectiva. (Pérez et al., 2022). 

 

4.3.2. Doble Presencia 

4.3.2.1. Concepto de Doble Presencia en el entorno laboral. 

La doble presencia alude a la circunstancia en la que un individuo debe atender 

simultáneamente a los requerimientos del trabajo y las responsabilidades familiares, este 

fenómeno es muy relevante de la enfermería, dado que a menudo enfrentan la necesidad de 

conciliar sus responsabilidades laborales con las labores del hogar y la atención familiar 

(Moreno, 2017). De esta forma, la doble presencia implica una carga adicional que puede 

afectar tanto la productividad laboral como la salud personal de los empleados.  

Por su parte, las enfermeras no solo deben cumplir con sus responsabilidades 

profesionales, sino también gestionar las expectativas y necesidades de sus familias, esta 

situación puede generar una tensión entre la labor y la vida personal, exacerbando el estrés 

y la fatiga (Yánez et al., 2021). En el contexto de la enfermería, la doble presencia se 

manifiesta de manera aguda dado lo demandante e intenso del trabajo realizado 

 

4.3.2.2. Incidencia de la Doble Presencia en el Bienestar de las Enfermeras. 

La doble presencia produce impactos importantes en la salud de las enfermeras, 

debido a la necesidad de equilibrar las responsabilidades laborales y familiares puede llevar 

a aumentar del estrés y la ansiedad, afectando negativamente la salud mental y física de las 

enfermeras (Muñoz et al., 2015). Además, diversos estudios han demostrado que las 

enfermeras que experimentan altos niveles de doble presencia tienen una mayor probabilidad 

de sufrir agotamiento emocional y burnout (Rendón et al., 2020). 

De igual forma, la sobrecarga de responsabilidades puede disminuir la capacidad de 
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concentración y aumentar la probabilidad de cometer errores en el trabajo, esto afecta la 

excelencia en la atención que se le da a los pacientes, además de la satisfacción laboral y el 

compromiso profesional de las enfermeras (Rendón et al., 2020). En este contexto, la doble 

presencia puede impactar el rendimiento laboral de las enfermeras de forma negativa en sus 

competencias y habilidades. 

 

4.3.2.3. Medidas para Mitigar la incidencia de la Doble Presencia. 

Para mitigar estos efectos, es necesario implementar medidas y políticas que apoyen 

a las enfermeras en la gestión de sus responsabilidades laborales y familiares; una estrategia 

efectiva es la promoción de horarios de trabajo flexibles, que permitan a las enfermeras 

ajustar sus turnos según sus necesidades personales y familiares (Ruiz et al., 2018). 

Otra medida importante es el establecimiento de programas de apoyo psicológico y 

emocional, estos programas pueden proporcionar a las enfermeras herramientas y recursos 

para gestionar el estrés y la ansiedad asociados con la doble presencia; además, fomentar un 

entorno laboral colaborativo y de apoyo ayuda a reducir la carga emocional y mejorar el 

bienestar general de las enfermeras (Muñoz et al., 2018). En base a lo mencionado, establecer 

medidas para mitigar los efectos de la doble presencia, fomenta un ambiente laboral 

adecuado que influye directamente en la calidad y productividad de la atencion hospitalaria. 

 

4.3.3. Organización del Trabajo 

4.3.3.1. Estructura Organizacional y su Incidencia en el Desempeño. 

La estructura organizativa se refiere a la disposición jerárquica y funcional de una 

organización, que define roles, responsabilidades y relaciones de autoridad, lo que facilita la 

coordinación y comunicación, que es esencial en entornos de alta presión como el de la 

enfermería (Edianez et al., 2012). En la Clínica Julia Esther González, una estructura 

organizacional adecuada puede mejorar la asignación de tareas y la gestión de recursos, lo 

que a su vez puede reducir el estrés y aumentar la eficiencia de los profesionales del área. 

De este modo, la incidencia del rendimiento profesional de las enfermeras en la 

estructura organizativa es muy significativa, puesto que una estructura jerárquica rígida 

puede limitar la autonomía y la capacidad de respuesta rápida, lo que es determinante en 

situaciones de emergencia; mientras que, una estructura más flexible y descentralizada puede 

empoderar a las enfermeras, permitiéndoles tomar decisiones rápidas y efectivas, lo que 

mejora el desempeño laboral y aumenta la satisfacción y el compromiso del personal (Muñoz  
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et al., 2022). En el área de la enfermería, una estructura organizacional bien definida 

determina un desempeño eficiente del personal. 

 

4.3.3.2. Procesos de Trabajo y su Impacto en la Eficiencia. 

Los procesos de trabajo en la enfermería incluyen todas las actividades y 

procedimientos que las enfermeras deben seguir para dar atención a los pacientes; la 

eficiencia de estos procesos garantiza una atención de calidad y reducen la carga de trabajo 

y el estrés, mejorando así la eficiencia y la calidad del cuidado (Miranda et al., 2020). 

El impacto de los procesos de trabajo en la eficiencia se refleja en la capacidad de las 

enfermeras para manejar su carga de trabajo de manera efectiva, puesto que los procesos de 

mal diseñados pueden llevar a duplicación de esfuerzos, errores y retrasos, lo que afecta 

negativamente la calidad del cuidado y el bienestar del personal; por el contrario, procesos 

bien estructurados y claros pueden facilitar el flujo de trabajo, acortar el tiempo de espera y 

aumentar la satisfacción tanto del personal como de los pacientes (Luengo et al., 2022). En 

el entorno investigativo, la implementación de procesos de trabajo estandarizados y 

eficientes puede ayudar a minimizar errores y mejorar la coordinación entre el personal. 

 

4.3.3.3. Mejora de la Organización del Trabajo. 

Para optimizar el desempeño y reducir los riesgos psicosociales, es esencial 

implementar mejoras en la organización del trabajo, una de las estrategias más efectivas es 

la reingeniería de procesos, que implica revisar y rediseñar los procesos de trabajo para 

eliminar ineficiencias y redundancias (Villarroel et al., 2018). En el contexto de la clínica, 

incluir la instauración de sistemas de administración de turnos más flexibles, la 

automatización de tareas administrativas y el fortalecimiento de la comunicación interna, 

tendrá beneficios en la optimización del desempeño y la organización del trabajo. 

Además, promover un entorno de trabajo en equipo y respaldo, mediante iniciativas 

de capacitación continua, permite mejorar las habilidades técnicas del personal, además que 

promueve el trabajo en equipo y la resiliencia (Paravic y Lagos, 2021). El establecimiento 

de áreas para el reposo y la recuperación, así como la provisión de soporte psicológico, son 

también medidas importantes para disminuir el estrés y mejorar el bienestar de los empleados 

de enfermería (Rendón et al., 2020). 
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4.3.4. Relaciones Interpersonales en el Lugar de Trabajo 

4.3.4.1. Relevancia de las Relaciones Interpersonales Laborales. 

Las relaciones laborales implican las interacciones y conexiones que se forman entre 

compañeros, jefes y empleados; por lo que, las relaciones positivas pueden mejorar la 

satisfacción laboral, aumentar la motivación y reducir el estrés, para ofrecer un cuidado de 

calidad a los pacientes (Moreno y Pérez, 2018). Es así que, las relaciones interpersonales en 

el lugar de trabajo son esenciales para el bienestar y la productividad laboral, especialmente 

en el ámbito de la enfermería. 

De igual forma, la relevancia de las conexiones personales en el empleo también se 

refleja en las competencias de los trabajadores para gestionar el estrés y los requerimientos 

laborales, donde el apoyo social en el lugar de trabajo puede actuar como un amortiguador 

contra el estrés, mejorando la resiliencia y el bienestar general de los empleados (Miró, 

2016). En la Clínica JEGD, fomentar relaciones interpersonales positivas puede contribuir 

significativamente a la creación de un ambiente de trabajo más colaborativo y menos 

conflictivo. 

 

4.3.4.2. Conflictos Interpersonales y su Gestión. 

Los conflictos interpersonales en el lugar de trabajo son inevitables y pueden 

aparecer por múltiples motivos, como discrepancias de carácter, confusiones o lucha por 

recursos escasos; en el ámbito de la enfermería, estos conflictos pueden tener una incidencia 

negativa en la calidad del cuidado proporcionado a los pacientes y en el bienestar de las 

enfermeras (Abarca et al., 2020). De esta forma, los conflictos no gestionados 

adecuadamente llevan a un incremento del estrés, la insatisfacción laboral y el agotamiento 

emocional (Montes et al., 2014). 

La gestión efectiva de los conflictos interpersonales mantiene un entorno laboral 

saludable, donde estrategias como la mediación, la comunicación abierta y la formación en 

resolución de conflictos pueden asistir a disminuir la frecuencia y la intensidad de los 

conflictos (Gorjón y Ramón, 2021). Lo mencionado, muestra como desarrollar programas 

de capacitación en habilidades comunicativas y manejo de conflictos puede mejorar 

significativamente la dinámica del equipo y el bienestar de las enfermeras. 

 

4.3.4.3. Estrategias para Fortalecer las Relaciones Interpersonales. 

Una de las estrategias más efectivas para fomentar las relaciones interpersonales, es 
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fomentar la comunicación clara y sincera entre los integrantes del equipo porque puede 

contribuir a prevenir malentendidos y resolver conflictos de manera más eficiente mediante 

la realización de talleres y eventos de team building para mejorar promover la unión del 

equipo y crear un entorno laboral más colaborativo (Canchihuaman y Medrano, 2020). 

Otra estrategia importante es proporcionar apoyo emocional y psicológico a los 

empleados con programas de bienestar que incluyan asesoramiento y apoyo psicológico 

pueden ayudar a las enfermeras a gestionar la presión y las exigencias emocionales de su 

empleo; además de promover un ambiente de trabajo inclusivo y respetuoso puede contribuir 

a optimizar las conexiones personales y la salud total del personal (Turbay et al., 2022). En 

síntesis, para fortalecer las relaciones interpersonales en el lugar de trabajo, es fundamental 

implementar estrategias que promuevan la colaboración, la confianza y el apoyo mutuo. 

 

4.3.5. Inestabilidad en el Trabajo 

4.3.5.1. Definición y Contextualización de la Inestabilidad Laboral. 

La inestabilidad laboral se refiere a la incertidumbre y falta de seguridad en el 

empleo, que puede manifestarse a través de contratos temporales, la posibilidad de despidos, 

o cambios frecuentes en las condiciones laborales, esta inestabilidad laboral es un riesgo 

psicosocial que puede impactar profundamente la salud mental y el bienestar laboral (Soliz, 

2022). 

En el área de la enfermería, la inestabilidad laboral esta relacionada con la 

contratación temporal, la rotación de turnos y la escasez de posibilidades de 

crecimiento profesional, esta situación genera incertidumbre económica, así como también 

puede influir en la motivación y el compromiso de las enfermeras con su trabajo siendo un 

factor determinante en la percepción de seguridad y satisfacción laboral del personal 

(Guerrero et al., 2018). En este ámbito, esta inestabilidad puede ser particularmente aguda 

debido al alto requerimiento de servicios médicos y las fluctuaciones en la dotación de 

personal. 

 

4.3.5.2. Consecuencias de la Inestabilidad Laboral en el Desempeño. 

Las consecuencias de la inestabilidad laboral en el desempeño de las enfermeras son 

diversas y relevantes, ya que la duda sobre la estabilidad laboral puede provocar altos niveles 

de ansiedad y estrés, lo que puede influir en la salud mental y física de las enfermeras, dado 

que la inestabilidad laboral está asociada con un aumento en los síntomas de depresión y 
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ansiedad, así como con una disminución en la satisfacción laboral (Martínez y González, 

2022). 

Además, la inestabilidad laboral puede afectar negativamente el desempeño laboral, 

dado que las enfermeras que se sienten inseguras en su empleo pueden tener menos 

motivación para invertir en su trabajo y en el desarrollo de sus habilidades, esto podría 

resultar en una reducción de la calidad de atención proporcionado a los pacientes y a un 

incremento en la rotación de empleados, lo que a su vez puede exacerbar el escaso personal 

y aumentar la carga de trabajo para las enfermeras restantes (Ruiz et al., 2023). En 

consecuencia a lo mencionado, las consecuencias La inestabilidad laboral afecta el 

desempeño de los profesionales de enfermería y la calidad de atención que ofrecen. 

 

4.3.5.3. Políticas para Reducir la Inestabilidad Laboral. 

Para disminuir la inestabilidad laboral y optimizar la seguridad en el empleo, es 

necesario implementar políticas y medidas efectivas, una de las estrategias más importantes 

es la promoción de contratos laborales más estables y la reducción de la dependencia de 

contratos temporales, puede mejorar significativamente el bienestar de los trabajadores, así 

como su compromiso con la organización (Guerrero et al., 2018). 

Además, es importante implementar programas de desarrollo profesional y 

capacitación continua para las enfermeras, estos programas no solo mejoran las habilidades 

y competencias del personal, sino que también aumentan su empleabilidad y seguridad 

laboral; puesto que establecer un entorno laboral que fomente la participación y el 

empoderamiento de las enfermeras puede contribuir a reducir la percepción de inestabilidad 

laboral y mejorar el bienestar general del personal (Cadena et al., 2012). En base a lo 

mencionado, el determinar politicas internas que mejoren la estabilidad laboral, influye en 

el compromiso de los empleados con la productividad organizacional en sus labores y por 

tanto la atencion medica brindada. 

 

4.4. Bases Teóricas. Desempeño Laboral 

El desempeño laboral se relaciona con la eficacia de los empleados cumplen con las 

tareas y responsabilidades asignadas en su trabajo; es decir, es un conjunto de 

comportamientos o acciones que son relevantes para los objetivos empresariales (Seguel et 

al., 2015). En el área de la enfermería, el desempeño laboral implica no solo la competencia 

técnica y la atención brindada a los pacientes, sino también la capacidad de gestionar el 
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estrés, la carga de trabajo y las interacciones interpersonales (Espinosa et al., 2016). 

Además, la evaluación del desempeño laboral en este contexto debe considerar tanto 

los aspectos técnicos como los psicosociales, ya que ambos son esenciales para el bienestar 

y la eficacia de los enfermeros (Hernández et al., 2020). En el contexto de la Clínica JEGD, 

el desempeño laboral de las enfermeras es necesario para garantizar calidad en la atención y 

la seguridad del paciente, donde factores como la carga de trabajo, el apoyo empresarial y 

las relaciones interpersonales pueden influir significativamente en el desempeño de las 

enfermeras. 

 

4.4.1. Confianza 

4.4.1.1. Concepto de Confianza en el ambito Laboral 

La confianza en el entorno laboral se refiere a la confianza en la veracidad, 

honestidad y competencia de los colegas y superiores, este es un factor crítico que influye 

en la cooperación y la cohesión del equipo (Chiang et al., 2021). En el entorno de la 

enfermería, la confianza es esencial para la coordinación efectiva y la toma de decisiones 

rápidas, especialmente en situaciones de emergencia (Lopera, 2023). 

La confianza en el ámbito laboral de la enfermería también implica la seguridad de 

que los colegas y superiores actuarán de manera justa y apoyarán a los miembros del equipo 

en momentos de necesidad, esta confianza puede mejorar la moral del equipo, reducir el 

estrés y aumentar la satisfacción laboral, lo que de igual forma optimiza el desempeño y la 

calidad del cuidado proporcionado (Vargas et al., 2020). De esta forma, la confianza en la 

capacidad del area, empodera su autoestima y cooperacion con el equipo de trabajo, lo que 

es beneficioso para la calidad en la atencion medica y la satisfaccion personal y profesional. 

 

4.4.1.2. Incidencia de la Confianza en el Desempeño Laboral 

La confianza entre colegas y superiores tiene una incidencia significativa en el 

desempeño profesional del área de enfermería, puesto que diversos estudios han demostrado 

que la confianza en el equipo de trabajo se puede optimizar la comunicación, la cooperación 

y la eficiencia en la atención al paciente (Paravic y Lagos, 2021). En el contexto de la clínica, 

la confianza puede facilitar solución de problemas y decisiones, lo que es importante en un 

entorno de alta presión como el de la enfermería. 

Además, la confianza en los superiores puede afectar la visión de justicia y apoyo 

organizacional, lo que puede reducir el estrés y el agotamiento emocional, puesto que las 
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enfermeras que confían en sus superiores y colegas están más dispuestas a compartir 

información y a buscar ayuda cuando enfrentan desafíos, lo que puede mejorar su desempeño 

y bienestar general (Máynez, 2021). Lo mencionado, muestra como la confianza beneficia 

al trabajo en equipo, fomentando el afrontamiento de desafíos con mejor comunicación y 

colaboración. 

 

4.4.1.3. Estrategias para Fomentar la Confianza en el Trabajo 

Para fomentar la confianza en el entorno laboral, es esencial implementar estrategias 

que promuevan la transparencia, la comunicación abierta y el apoyo mutuo; entre las 

estrategias más efectivas se encuentra la creación de un entorno laboral inclusivo donde las 

enfermeras se sienten apreciadas y atendidas (Contreras et al., 2015). En función a la Clínica 

JEGD, se pueden organizar reuniones regulares de equipo y sesiones de feedback para 

mejorar la comunicación y la cohesión del equipo. 

Así mismo, el proporcionar capacitación en comunicación y manejo de conflictos, 

puede ayudar a las enfermeras a manejar mejor las diferencias y a construir relaciones de 

confianza con sus colegas y superiores; además, que los líderes de la organización 

demuestren integridad y apoyo constante, ya que esto puede fortalecer la confianza y el 

compromiso del personal (Maza et al., 2023). En sintesis, capacitar en habilidades de 

comunicacion asertiva dentro del equipo de trabajo permite crear la confianza necesaria para 

enfrentar desafios con integridad y eficiencia. 

 

4.4.2. Justicia Laboral 

4.4.2.1. Definición de Justicia Laboral y su Relevancia 

La justicia laboral habla de cómo los empleados perciben la equidad y justicia en su 

trato dentro de una organización, incluyendo la distribución equitativa de las tareas, la 

claridad en el proceso de decisión y el reconocimiento adecuado del desempeño laboral 

(Chuquilin et al., 2023). De esta forma, según Cetina et al. (2023), que la justicia laboral se 

divide en 3 tipos principales:  

• La justicia distributiva que analiza la percepción de justicia en la asignación de 

recursos y beneficios.  

• La justicia procedimental se centra en la igualdad de los métodos y procesos 

empleados para decidir; y  

• La justicia interactiva se relaciona con la calidad de la atención personal recibida por 
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los empleados. 

En el contexto de la enfermería, la justicia laboral es particularmente relevante 

debido a la naturaleza demandante y emocionalmente intensa del trabajo, donde las 

enfermeras que perciben un trato justo y equitativo están más motivadas y comprometidas 

con su labor, lo que podría aumentar notablemente la calidad del cuidado proporcionado a 

los pacientes (Luengo et al., 2022). Es así que, la percepción de justicia laboral puede reducir 

el estrés y el agotamiento emocional, mejorando así el bienestar general de las enfermeras. 

 

4.4.2.2. Percepción de Justicia Laboral y su Impacto en el Desempeño 

Diversas investigaciones muestran que las enfermeras que perciben que son tratadas 

de manera justa, están más dispuestas a comprometerse con su trabajo y a esforzarse por 

alcanzar altos estándares de desempeño, puesto que la justicia laboral está relacionada con 

la reducción del estrés y el agotamiento emocional, lo que puede optimizar la salud mental 

y física de las enfermeras (Calderón y Rivas, 2021). De esta forma, la percepción de justicia 

en el trabajo influye notablemente en el rendimiento y la satisfacción laboral de las 

enfermeras. 

Además, la percepción de justicia laboral puede influir en la unión del grupo y en la 

calidad de las conexiones interpersonales en el lugar de trabajo para colaborar y apoyar a sus 

colegas, lo que puede mejorar la eficiencia y el nivel de atención brindado a los pacientes 

(Luengo et al., 2022). En la Clínica JEGD, promover la justicia laboral puede ser una 

estrategia efectiva para mejorar el desempeño y la salud del personal de enfermería.  

 

4.4.2.3. Medidas para Promover la Justicia Laboral 

Para promover la justicia laboral y asegurar un trato equitativo en el entorno de 

trabajo, es indispensable implementar políticas y medidas efectivas como la transparencia 

en la toma de decisiones que puede optimizar la percepción de justicia procedimental y 

aumentar la confianza en la organización (Vasquez y Aranda, 2020). Con respecto a la 

Clínica JEGD se pueden establecer procedimientos claros y transparentes para la asignación 

de tareas y la evaluación del desempeño, asegurando que todas las enfermeras comprendan 

y confíen en los procesos utilizados. 

De igual forma proporcionar formación en habilidades de liderazgo y gestión para 

los supervisores y gerentes, de modo que sean justos y equitativos en su trato con los 

empleados pueden mejorar significativamente la percepción de justicia interactiva, donde se 
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implemente sistemas de evaluación y recompensa que reconozcan justamente el rendimiento 

y los éxitos de las enfermeras; estos sistemas pueden incluir incentivos, oportunidades de 

desarrollo profesional y reconocimiento público de los logros (Pupo et al., 2021). Sin duda, 

lo mencionado muestra que la justicia laboral promovida por parte del liderazgo da una 

sensacion de estabilidad, justicia y reconocimiento, lo que es importante para mejorar la 

gestion administrativa de la clinica estudiada. 

 

4.5. Marco legal 

La importancia de abordar el marco legal en el contexto de los riesgos psicosociales 

y el desempeño laboral en el área de enfermería radica en la necesidad de garantizar que las 

prácticas laborales se alineen con las normativas vigentes que protegen la salud y el bienestar 

de los empleados. El marco legal ofrece una base firme para la ejecución de políticas y 

procedimientos que aseguren entornos laborales seguros y saludables; también define los 

derechos y deberes de los empleadores como de los empleados, promoviendo un entorno 

laboral justo y equitativo (De Bortoli et al., 2020) 

En el entorno de la enfermería, el cumplimiento del marco legal protege a las 

enfermeras de los riesgos psicosociales y garantizar que puedan realizar sus tareas de forma 

eficiente y segura. La legislación vigente en el Ecuador como la “Ley Orgánica de Salud” y 

la “Constitución de la República del Ecuador”, establece principios y directrices que deben 

ser seguidos para asegurar la salud y el bienestar de los trabajadores de la salud, las cuales 

se abordan a continuación. 

 

4.5.1. Ley Orgánica de Salud 

La “Ley Orgánica de Salud (LOS)” su objetivo principal es regular las acciones que 

garantizan el derecho universal a la salud, tal como se prevé en la “Constitución Política de 

la República del Ecuador (CRE)”; esta ley se guía por principios de justicia, integridad, 

solidaridad, universalidad, inalienabilidad, indivisibilidad, participación, pluralidad, calidad 

y eficiencia; además, incorpora enfoques de derechos, transculturalidad, género y 

generaciones (CRE, 2021). 

El art. 1 de la LOS establece que la ley tiene por esencia regular los ejercicios que 

admitan hacer positivo el derecho universal a la salud, este artículo subraya la importancia 

asegurar que todos los ciudadanos accedan a servicios de salud de calidad, sin discriminación 

alguna (LOS, 2018). En el contexto de la enfermería, esto implica asegurar que las 
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enfermeras trabajen en condiciones que no comprometan su salud física o mental, y que se 

les proporcionen los recursos necesarios para realizar sus tareas de forma eficaz y segura. 

 

4.5.2. Constitución de la República del Ecuador 

La “Constitución de la República del Ecuador (CRE)”, por su parte, en su art. 2, 

indica que todos los integrantes del sistema de salud pública que realicen funciones 

relacionadas con la salud están sujetos a esta ley, las normas y reglamentos fijados por la 

“Agencia Nacional de Salud”, este artículo refuerza la obligación de cumplir con las 

normativas que protegen la salud y el bienestar de los empleados de la salud (CRE, 2021). 

De igual forma, en el art. 3 La salud se define como un estado de bienestar total 

físico, mental y social, no solo como la falta de enfermedad o dolencia, este artículo establece 

que la salud es un derecho humano esencial, indivisible e irrenunciable, cuya protección y 

garantía corresponde primordialmente al gobierno; además, destaca que la salud es el 

resultado de un procedimiento de comunicación interactiva entre el gobierno, la sociedad, la 

familia y los individuos se unen para crear un ambiente y un estilo de vida saludable (CRE, 

2021). En el contexto de la enfermería, esto implica que las enfermeras deben trabajar en un 

entorno que promueva su bienestar integral, permitiéndoles ofrecer una atención de calidad 

a los pacientes.  

 

4.5.3. Normativas de Salud y Seguridad laboral 

Estas normativas son un conjunto de regulaciones que buscan salvaguardar a los 

empleados de los riesgos asociados con su entorno laboral, estas establecen directrices para 

identificar, evaluar y controlar los riesgos laborales, abarcando los psicosociales (Gómez, 

2021). Según la Organización Internacional del Trabajo (OIT), estas normas son 

fundamentales para asegurar un entorno laboral sano y seguro (OIT, 2024). 

En el entorno de la enfermería, las “Normas de Seguridad y Salud en el Trabajo” son 

particularmente importantes debido a la naturaleza demandante y emocionalmente intensa 

del trabajo, estas normas incluyen medidas para prevenir el estrés laboral, el burnout y otros 

riesgos psicosociales, asegurando que las enfermeras puedan desempeñar sus funciones de 

manera segura y eficiente (Delgado et al., 2020). La implementación de estas normas en la 

Clínica JEGD puede contribuir significativamente a mejorar el bienestar y el rendimiento 

del equipo de enfermería.   
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5. Metodología 

 

5.1. Área de estudio 

La investigación se efectuó en la Clínica Municipal Julia Esther González, localizada 

en el cantón Loja, Ecuador. Esta clínica se encuentra en la Av. Manuel Agustín Aguirre y 

Chile, y su principal objetivo es proporcionar servicios médicos especializados en más de 15 

áreas de la salud. La infraestructura de la clínica está diseñada para ofrecer atención en 

emergencias, hospitalización, consulta externa y acupuntura, y dispone de un grupo de 

expertos altamente capacitados para asistir a la comunidad de la región sur. La ubicación 

geográfica precisa de la clínica es 4°00'38.6"S 79°12'22.5"W. A continuación, se presenta la 

Figura 1 donde se establece la ubicación de la clínica: 

 
Figura 1. Ubicación de la Clínica Municipal Julia Esther Gonzales 

Nota. En la figura se representa la ubicación geográfica obtenido de (Google Maps, 2024).   

 

La Clínica JEGD se distingue por su compromiso con la calidad en la atención 

médica, basada en principios éticos, morales y de eficiencia, dado que sigue estrictamente 

los protocolos de bioseguridad y prevención determinados por el “Ministerio de Salud 

Pública del Ecuador”. Su misión es brindar un servicio de salud integral y de calidad, 

orientado hacia la comunidad, y su visión es convertirse en la mejor alternativa de salud 

integral en el cantón Loja; de esta forma, la clínica se esfuerza por ofrecer tanto atención 

preventiva como tratamientos, siempre con una concentración en el perfeccionamiento 
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constante y la felicidad del paciente (CM-JEGD, 2024). 

La elección de esta institución como área de estudio se fundamenta en su 

representatividad y relevancia para la investigación de los riesgos psicosociales en el ámbito 

de la enfermería, puesto que la clínica es un centro de atención de referencia en la región, lo 

que permite obtener datos significativos y representativos sobre las condiciones laborales y 

los riesgos psicosociales que enfrentan los empleados del área. Además, la ubicación de la 

institución en un entorno urbano y su acceso a una amplia población de pacientes 

proporcionan un contexto adecuado para el estudio de las dinámicas laborales y los aspectos 

psicosociales que pueden afectar el desempeño de los trabajadores de esta área. 

Es así que, el estudio se centró en el área de enfermería de la clínica, que es 

fundamental para la atención médica y está expuesta a diversos riesgos psicosociales debido 

a la naturaleza demandante y emocionalmente intensa del trabajo. La selección de esta área 

específica permite un análisis detallado y contextualizado de los aspectos que inciden en el 

bienestar y el desempeño laboral de las enfermeras, ofreciendo un fundamento firme para la 

evolución de estrategias de mitigación y mejora en las condiciones de trabajo (Pérez et al., 

2022). 

 

5.2. Procedimiento 

5.2.1. Enfoque metodológico 

El enfoque metodológico para el presente estudio es cuantitativo, este enfoque se 

distingue por la recopilación y evaluación de datos cuantitativos, permitiendo medir y 

analizar objetivamente las percepciones y experiencias de los participantes (Cadena et al., 

2017). La elección de un enfoque cuantitativo se justifica por la necesidad de obtener datos 

precisos y generalizables que puedan ser utilizados para desarrollar intervenciones efectivas 

en la Clínica, dado que se busca identificar patrones y relaciones entre las variables de 

estudio. 

 

5.2.2. Técnica e instrumento de investigación 

Con respecto a las técnicas e instrumentos utilizados estos se determinaron en base a 

los objetivos; es así que, para el primer objetivo, que busca describir teóricamente los riesgos 

psicosociales y su impacto en el desempeño laboral del área de enfermería, se utilizó la 

técnica de revisión bibliográfica. Esta técnica implica la búsqueda, análisis y síntesis de 

información existente acerca de los peligros psicosociales y su vínculo con el rendimiento 
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laboral. La revisión bibliográfica permitió establecer los fundamentos teóricos y 

metodológicos del estudio, facilitando la organización y posterior citación de las fuentes 

mediante el uso de fichas bibliográficas. Las fichas bibliográficas se las dividió por 

dimensión e incluyeron datos como el autor, título, año de publicación, editorial y un 

resumen de los contenidos más relevantes de cada fuente (Ver Anexo IV y V). 

En cuanto al segundo objetivo, que consistió en identificar los riesgos psicosociales 

y el desempeño laboral del área de enfermería, se utilizó la técnica de encuestas estructuradas 

que permitió recolectar datos sistemáticos y cuantificables de los participantes. Se aplicó un 

cuestionario estructurado, diseñado específicamente para esta investigación, que contiene 

preguntas cerradas para medir de manera cuantitativa los riesgos psicosociales y el 

desempeño del equipo de enfermería. Las preguntas del cuestionario con escala de Likert se 

centraron en aspectos como la carga de trabajo, el apoyo social, el estrés laboral y la 

satisfacción laboral (Ver Anexo VI y VII). Para socializar el cuestionario se utilizó la 

plataforma de Google Forms a través del siguiente enlace: 

https://forms.gle/LEWKRdgRcL6TymrG7 

Para el tercer objetivo, que busca diseñar estrategias de prevención de riesgos 

psicosociales en el ámbito laboral del personal de enfermería, se utilizó la técnica del plan 

de intervención, esta técnica permitió desarrollar estrategias y planes de intervención 

específicos. El plan de intervención detalló las estrategias y acciones a implementar para 

prevenir y mitigar los riesgos psicosociales en el ámbito laboral del personal de enfermería. 

Este plan incluyó objetivos claros, actividades específicas, recursos necesarios y un 

cronograma de implementación, basándose en los hallazgos de la revisión bibliográfica y las 

encuestas estructuradas. 

 

5.2.3. Diseño de investigación 

El diseño adoptado es no experimental de corte transversal. Este tipo de diseño se 

distingue por la observación y recolección de datos en un momento específico del tiempo, 

sin manipular las variables de estudio (Manterola et al., 2019). La elección de un diseño no 

experimental se debe a la naturaleza del fenómeno estudiado, que no permite la manipulación 

de la variable independiente: riegos psicosociales ni la asignación aleatoria de los 

participantes. 

El diseño de corte transversal es adecuado para estudios que buscan describir la 

prevalencia y características de un fenómeno en un momento determinado (Cvetkovic et al., 

https://forms.gle/LEWKRdgRcL6TymrG7
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2021). En este caso, permite evaluar el estado actual de los riesgos psicosociales y su impacto 

en el desempeño laboral del área de enfermería, proporcionando una instantánea de la 

situación actual en la clínica. 

 

5.2.4. Unidad de Estudio 

Está compuesta por el personal de enfermería de la Clínica JEGD, este grupo incluye 

a las 19 enfermeras que trabajan en diferentes turnos y áreas de la clínica, cuya elección de 

esta población se basa en la relevancia de su rol en la provisión de servicios médicos y en la 

necesidad de comprender cómo los riesgos psicosociales afectan su desempeño laboral. 

La población se seleccionó considerando la importancia de las enfermeras en la 

atención directa al paciente y su exposición a factores estresantes en el entorno laboral, este 

enfoque asegura que los resultados del estudio sean pertinentes y aplicables a la optimización 

de las condiciones de trabajo en la clínica. 

 

5.2.5. Muestra  

Para seleccionar la muestra, se utilizó un muestreo no probabilístico basado en los 

criterios de inclusión y exclusión establecidos. Este muestreo busca obtener información 

detallada y específica de un grupo particular que cumple con ciertas características relevantes 

para el estudio (Hernández et al., 2014). La muestra se seleccionó de manera intencional, 

considerando la relevancia y representatividad de los participantes para los objetivos del 

estudio. 

De esta forma, el tamaño de la muestra se determinó en base de la disponibilidad y 

disposición de los participantes a colaborar en el estudio, el cual se determina en la ¡Error! 

No se encuentra el origen de la referencia.siguiente: 

Tabla 2. Unidad de Estudio. Población y muestra 

Informantes Población Muestra 

Personal médico, administrativo y de 

enfermería 

50 

empleados 

19 colaboradores  

(8 licenciadas y 11 auxiliares en 

enfermería) 

Total 50 19 

 

Como se determina en la tabla 2, la Clínica JEGD cuenta con 50 empleados entre 

médicos, enfermeras y asistentes administrativos, para este estudio la muestra seleccionada 
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fue en su totalidad el área de enfermería que está conformada por dos grupos 8 licenciadas 

y 11 auxiliares de enfermería dando un total de 20 funcionarias en el área de enfermería, la 

cual nos servirán como objeto de estudio. 

 

5.2.5. Tipos de muestreo 

Con respecto al tipo de muestreo utilizado en el estudio, es el muestreo intencional, 

dado que se pretende conseguir datos de un grupo particular con características importantes 

para la investigación, permitiendo una comprensión profunda del fenómeno investigado 

donde la profundidad y la riqueza de la información son más importantes que la 

representatividad estadística (Stewart, 2022). 

En base a este contexto, se seleccionó a los participantes que proporcionen 

información relevante y detallada sobre los riesgos psicosociales y el desempeño laboral, lo 

que asegura que los datos recolectados sean pertinentes y útiles para los objetivos del estudio, 

proporcionando una base sólida para el análisis y la interpretación de los resultados. 

 

5.2.6. Criterios de inclusión 

Estos criterios son: 

• Ser parte del personal de enfermería de la Clínica Julia Esther González. 

• Mostrar disponibilidad para participar voluntariamente en el estudio a través de la 

firma del consentimiento informado.  

 

5.2.7. Criterios de exclusión 

Entre estos criterios se establece: 

• Enfermeros/as con menos de un año de experiencia en la clínica. 

• Personas que no quieran participar en el estudio o no firmen el consentimiento.  

• Personal con licencia médica o administrativa en el tiempo de obtención de datos.  

 

5.3. Procesamiento y análisis de datos 

Este proceso se realizó mediante un enfoque cuantitativo, utilizando encuestas 

estructuradas para recolectar información relevante sobre los riesgos psicosociales y el 

desempeño de los empleados del área de enfermería de la Clínica Municipal “JEGD”; para 

ello se realizó distintas actividades descritas a continuación. 
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Para la obtención de la información, se aplicaron encuestas estructuradas a una 

muestra representativa del personal de enfermería de la clínica, estas encuestas fueron 

diseñadas para capturar información detallada sobre diversos aspectos relacionados con los 

riesgos psicosociales, tales como el estrés en el trabajo, la carga laboral, el respaldo social y 

la satisfacción en el empleo.  Los datos fueron recolectados utilizando Google Forms, a 

través del siguiente enlace: https://forms.gle/8rqxPHaJpDq7g3y76, lo que permitió una 

recopilación eficiente y sistemática de las respuestas. 

Este análisis se realizó utilizando herramientas estadísticas proporcionadas por 

Google Forms. Inicialmente, se generaron gráficos estadísticos que mostraban las 

frecuencias de selección para cada pregunta del cuestionario, estos gráficos permitieron 

visualizar de manera clara y concisa las tendencias y patrones en las respuestas de los 

participantes. Posteriormente, se realizó un análisis por dimensiones, agrupando las 

preguntas contenidas en cada dimensión específica:  

Los resultados obtenidos en cada dimensión, permitió llegar a los hallazgos 

correspondientes con respecto a lineamientos o patrones detectados en la clínica sobre las 

variables estudiadas. 

Este proceso se basó en el análisis de las frecuencias, donde cada pregunta del 

cuestionario fue analizada individualmente dentro de su respectiva dimensión, y los 

resultados fueron comparados con la literatura existente para proporcionar un contexto 

teórico sólido. 

https://forms.gle/8rqxPHaJpDq7g3y76
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6. Resultados 

 

6.1. Información obtenida de la encuesta 

La encuesta realizada a 19 participantes del área de enfermería de la Clínica 

Municipal “JEGD”, tuvo como objetivo analizar los riesgos psicosociales y su impacto en el 

desempeño laboral, cuyos resultados se presentan en el siguiente análisis, el cual está 

estructurado en tres partes: se inicia con el análisis de los datos generales de los encuestados, 

para posteriormente analizar las variables y sus dimensiones. De esta forma se establecen 

los hallazgos más importantes. A continuación, en figura 2 detalla el resumen de los datos 

generales obtenidos: 

 

Figura 2. Datos Generales 

 

En la figura 2 con respecto a la edad, se muestra que la mayor parte de los empleados 

del área se encuentra en el rango de 45 a 54 años (47.4%), seguido por aquellos mayores de 

54 años (26.3%) y que solo un 15.8% tiene entre 25 y 34 años, y un 10.5% está en el rango 

de 35 a 44 años; además no existe participantes menores de 25 años. Este dato es relevante 

ya que, según Moreno (2017), la experiencia puede influir en la identificación y gestión de 
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los riesgos psicosociales, así como en el rendimiento laboral. Lo que sugiere que una 

plantilla con mayor experiencia puede tener mejores estrategias de afrontamiento ante 

situaciones estresantes, aunque también puede estar más expuesta a la fatiga y el desgaste 

profesional. 

En cuanto al género, los resultados muestran que todos los participantes son mujeres. 

Este dato subraya la necesidad de considerar factores específicos de género en la evaluación 

de riesgos psicosociales, puesto que las mujeres en enfermería pueden enfrentar desafíos 

únicos, igual que el balance entre trabajo y familia, que pueden afectar su desempeño y 

bienestar. Por su parte, Fernández y Solari (2017) indica que las mujeres pueden 

experimentar una carga adicional debido a la doble presencia, lo que puede incrementar el 

estrés y afectar su desempeño laboral. Lo mencionado resalta la importancia de implementar 

políticas de apoyo que aborden las necesidades específicas de las mujeres en el ámbito 

profesional.  

En lo correspondiente al estado civil, se muestra que la mayoría de las participantes 

están casadas (52.6%), seguidas por solteras (31.6%), divorciadas (10.5%) y en unión libre 

(5.3%); en este caso la doble presencia es un factor significativo que puede aumentar el estrés 

y afectar negativamente el desempeño laboral. Como indica Rendón et al. (2020) indica que 

la carga de responsabilidades familiares y laborales puede incrementar el estrés y disminuir 

la satisfacción profesional Factores que sugiere que las enfermeras casadas pueden estar más 

expuestas a la presión de equilibrar las demandas laborales y familiares, lo que podría afectar 

su bienestar emocional y desempeño en el trabajo. 

Finalmente, sobre la experiencia laboral se observa que la mayor parte de los 

encuestados tiene más de 10 años de experiencia (78.9%), mientras que un 10.5% tiene entre 

1 a 5 años y otro 10.5% entre 6 a 10 años; mientras no existe participantes con menos de un 

año de experiencia, esta alta proporción de enfermeras con más de 10 años de experiencia 

laboral sugiere una fuerza laboral estable y experimentada; sin embargo, la exposición 

prolongada a riesgos psicosociales puede causar efectos perjudiciales acumulativos en su 

salud mental y rendimiento. Al respecto Needleman et al. (2011) indica que la experiencia 

prolongada puede llevar a un mayor riesgo de burnout y otros problemas de salud mental 

debido a la acumulación de estrés a lo largo del tiempo. Estos resultados indican la urgencia 

de establecer programas de apoyo y bienestar para el personal con larga trayectoria laboral, 

a fin de prevenir el desgaste profesional y mantener un alto nivel de desempeño. 



 

31 

 

6.2. Análisis de los Riesgos Psicosociales 

6.2.1.   Exigencias en el trabajo 

En la Figura 3 correspondiente a la pregunta 2 de la velocidad de trabajo, los datos 

indican que el 10.5% de los encuestados siempre tienen que trabajar muy rápido, el 10.5% 

muchas veces, el 52.6% algunas veces, el 21.1% solo alguna vez, y el 5.3% nunca; estos 

resultados indican que una gran mayoría de las enfermeras se ve obligada a trabajar a un 

ritmo acelerado en algún momento. Según Needleman et al. (2011), trabajar a un ritmo 

acelerado de manera constante puede llevar a errores y afectar la calidad de la atención, 

además de incrementar el riesgo de burnout. Lo mencionado muestra que existe la necesidad 

de revisar los procesos de gestión laboral y proporcionar el apoyo necesario para que las 

enfermeras puedan realizar sus tareas a un ritmo adecuado. 

 
Figura 3. Velocidad de Trabajo 

En la Figura 4 correspondiente a la pregunta 3 ritmo de trabajo alto durante todo el 

día, los datos indican que el 5.3% de los encuestados siempre experimentan un ritmo de 

trabajo alto, el 15.8% muchas veces, y el 78.9% algunas veces. No se registraron respuestas 

para "solo alguna vez" o "nunca". Este resultado indica que la mayoría de las enfermeras 

experimentan un ritmo de trabajo elevado con frecuencia. Según Aiken et al. (2023), un 

ritmo de trabajo alto sostenido puede llevar al agotamiento físico y emocional, afectando 

negativamente la productividad laboral y la salud mental del personal. De esta forma los 

resultados destacan la necesidad de implementar medidas para gestionar la carga de trabajo 

y proporcionar pausas adecuadas para el descanso. 

 
Figura 4. Ritmo de Trabajo Alto 

En la Figura 5 correspondiente a la pregunta 4 atención a problemas de otros 

usuarios, los datos indican que el 15.8% de los encuestados siempre tienen que atender 



 

32 

 

problemas de otros usuarios, el 10.5% muchas veces, el 47.4% algunas veces, el 15.8% solo 

alguna vez, y el 10.5% nunca. Estos resultados sugieren que atender problemas de otros 

usuarios es una tarea común para las enfermeras. Según Moreno Jiménez (2017), la atención 

a problemas adicionales puede aumentar la carga laboral y el estrés, afectando la capacidad 

de estos profesionales para concentrarse en sus tareas principales. La interpretación de estos 

resultados sugiere la necesidad de establecer límites claros y proporcionar apoyo adicional 

para manejar problemas externos. 

 
Figura 5. Atención a Problemas de Otros Usuarios 

 

En la Figura 6 correspondiente a la pregunta 5 sobre el desgaste emocional, los datos 

indican que el 31.6% de los encuestados siempre encuentran su trabajo emocionalmente 

desgastador, el 5.3% muchas veces, el 42.1% algunas veces, el 15.8% solo alguna vez, y el 

5.3% nunca; estos hallazgos sugieren que una alta parte de las enfermeras experimenta 

desgaste emocional con frecuencia. Según Olivares (2017), el desgaste emocional es un 

aspecto importante en el burnout y puede afectar gravemente el bienestar y el desempeño 

laboral. Estos resultados subrayan la necesidad de crear programas de apoyo emocional y 

bienestar para el personal de enfermería. 

 
Figura 6. Desgaste Emocional 

 

6.2.2. Doble Presencia 

En la Figura 7 correspondiente a la pregunta 6 sobre la necesidad de estar "en su 

trabajo y en casa a la vez", los datos exponen que el 10.5% de los encuestados indicaron que 

muchas veces necesitan estar en ambos lugares simultáneamente, el 42.1% mencionó que 

algunas veces, el 36.8% indicó que solo alguna vez, y el 10.5% afirmó que nunca. Este 
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resultado sugiere que una parte significativa de las enfermeras experimenta la presión de la 

doble presencia, lo que implica una carga adicional en su vida diaria. Según Moreno (2017), 

la doble presencia puede generar un conflicto entre las responsabilidades laborales y 

familiares, exacerbando el estrés y la fatiga. Lo que se interpreta, como el implementar 

políticas de apoyo que permitan a las enfermeras equilibrar mejor sus responsabilidades 

laborales y familiares, reduciendo así el impacto negativo de la doble presencia en su 

bienestar y desempeño labora 

 
Figura 7. Necesidad de estar en el Trabajo y en la casa simultáneamente 

 

6.2.3. Organización del Trabajo 

En la Figura 8 correspondiente a la pregunta 7 sobre la capacidad de incidir en las 

decisiones que afectan su trabajo, los resultados muestran que el 15.8% de las enfermeras 

indicaron que muchas veces pueden influir en las decisiones, el 47.4% mencionó que algunas 

veces, el 21.1% indicó que solo alguna vez, y el 15.8% afirmó que nunca, estos datos indican 

que una porción significativa del personal de enfermería siente que tiene una influencia 

limitada en las decisiones laborales. Según Garí y Martín (2021), la carencia de control en 

las decisiones laborales puede incrementar el estrés y reducir la satisfacción profesional. La 

interpretación de estos resultados resalta la necesidad de fomentar una mayor implicación 

del personal en el proceso decisional, lo que podría mejorar su sentido de autonomía y 

reducir el estrés. 

 
Figura 8. Influencia en las Decisiones Laborales 

Así mismo, en la Figura 9 correspondiente a la pregunta 8 sobre la capacidad de 

decidir cuándo hacer un descanso o pausa, los datos exponen que el 15.8% de los 

encuestados indicaron que muchas veces pueden decidir, el 36.8% mencionó que algunas 

veces, el 31.6% indicó que solo alguna vez, y el 15.8% afirmó que nunca, lo que muestra 
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que una parte significativa del personal de enfermería tiene una capacidad limitada para 

decidir sobre sus pausas. Según Muñoz et al. (2018), la falta de control sobre los descansos 

puede aumentar el estrés y la fatiga. Lo mencionado subraya la necesidad de revisar las 

políticas de descanso para asegurar que las enfermeras puedan tomar pausas adecuadas, lo 

que podría mejorar su bienestar y desempeño laboral. 

 
Figura 9. Decisión sobre Pausas y Descansos 

 

6.2.4. Relaciones interpersonales en el lugar de trabajo 

Así mismo, en la Figura 10 correspondiente a la pregunta 9 sobre si se le exigen cosas 

contradictorias/opuestas en el trabajo, los datos exponen que el 5.3% de los encuestados 

indicaron que siempre, el 21.1% muchas veces, el 26.3% algunas veces, el 26.3% solo alguna 

vez, y el 21.1% nunca, lo que sugiere que una parte significativa del personal enfrenta 

exigencias contradictorias en su trabajo, lo cual puede generar confusión y estrés. Según 

Rodríguez y de Rivas (2011), las exigencias contradictorias pueden afectar negativamente 

la salud mental y el desempeño en el empleo. Estos factores en el contexto de la investigación 

indican la necesidad de revisar y alinear las expectativas y demandas laborales para 

disminuir la ambigüedad y optimizar el bienestar del personal 

 
Figura 10. Exigencias Contradictorias en el Trabajo 

A su vez, en la Figura 11 correspondiente a la pregunta 10 sobre si tienen que realizar 

tareas que a su criterio deberían hacerse de otra manera, los datos exponen que el 15.8% de 

los encuestados indicaron que siempre, el 10.5% muchas veces, el 42.1% algunas veces, y 

el 31.6% solo alguna vez, este resultado sugiere que una parte considerable del personal 

siente que podría realizar sus tareas de manera más eficiente si se les permitiera hacerlo de 

otra forma. Según Cuesta (2020), la falta de autonomía en el trabajo puede afectar 
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negativamente la satisfacción y el desempeño en el trabajo. De este modo, existe la necesidad 

de proporcionar mayor autonomía y flexibilidad en la realización de las actividades para 

mejorar la eficiencia y la satisfacción en el empleo. 

 
Figura 11. Realización de Tareas de Otra Manera 

En cuanto a la Figura 12 correspondiente a la pregunta 11 sobre si desde la jefatura 

se resuelven bien los conflictos, los datos exponen que el 36.8% de las enfermeras indicaron 

que siempre, el 36.8% muchas veces, y el 26.3% algunas veces, este resultado sugiere que 

la mayoría del personal considera que la jefatura maneja adecuadamente la resolución de 

conflictos. Según Montes et al. (2014), el manejo efectivo de adversidades es esencial para 

fomentar un entorno laboral sano y cooperativo. Los resultados resaltan la importancia de 

continuar fortaleciendo las aptitudes para resolver conflictos en la jefatura para mantener un 

ambiente laboral positivo. 

 
Figura 12. Resolución de Conflictos por la Jefatura 

En cuanto, a la Figura 13 correspondiente a la pregunta 12 sobre si reciben asistencia 

y respaldo de su supervisión directa en el desempeño de su labor, los datos exponen que el 

31.6% de los encuestados indicaron que siempre, el 31.6% muchas veces, el 31.6% algunas 

veces, y el 5.3% solo alguna vez; indica que aunque la mayoría del personal siente que recibe 

apoyo de su jefatura, hay un grupo que no siempre se siente respaldado. Según Máynez 

(2021), el apoyo de la jefatura es fundamental para el rendimiento y la motivación laboral. 

Por lo que, existe la necesidad de asegurar que todas las enfermeras reciban el apoyo 

necesario de sus superiores para realizar su trabajo de manera efectiva 
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Figura 13. Apoyo de la Jefatura Inmediata 

 

6.2.5. Inestabilidad en el trabajo 

Con respecto a la inestabilidad del trabajo, en la Figura 14 correspondiente a la 

pregunta 13 sobre si los participantes están ansiosos por su posible despido o la falta de 

renovación, los resultados muestran que el 5.3% de las enfermeras indicaron que siempre, el 

5.3% muchas veces, el 21.1% algunas veces, el 31.6% solo alguna vez, y el 36.8% nunca. 

Este resultado sugiere que, aunque una parte significativa del personal tiene alguna 

preocupación por la estabilidad laboral, la mayoría no está constantemente preocupada por 

el despido o la no renovación del contrato. Según Soliz (2022), la inestabilidad laboral puede 

provocar elevados grados de estrés y ansiedad, impactando de forma negativa la salud 

mental y el bienestar de los trabajadores. Por lo que, la interpretación de estos resultados 

indica que, aunque la preocupación por la estabilidad laboral no es predominante, es 

necesario abordar este aspecto para asegurar un entorno laboral más seguro y estable. 

 
Figura 14. Preocupación por el Despido o No Renovación del Contrato 

 

6.3. Análisis Desempeño Laboral 

6.3.1. Confianza 

Por su parte, en la Figura 15 correspondiente a la pregunta 14 sobre si la gerencia 

confía en que los empleados realicen bien su trabajo, los datos exponen que el 10.5% de los 

encuestados indicaron que siempre, el 42.1% muchas veces, el 36.8% algunas veces, el 5.3% 

solo alguna vez, y el 5.3% nunca, de esta forma se determina que aunque una parte 

significativa del personal siente que hay una confianza considerable por parte de la dirección, 

todavía existe un grupo que no percibe esta confianza de manera consistente. Según Chiang 
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et al. (2021), la confianza en el ambiente laboral es esencial para la cooperación y la cohesión 

del equipo, lo que se puede optimizar la comunicación, el trabajo en equipo y la eficacia en 

la atención al paciente. El contexto muestra que aunque la mayoría de las enfermeras 

perciben una confianza razonable por parte de la dirección, es necesario fortalecer esta 

confianza para mejorar el desempeño y la satisfacción laboral. 

 
Figura 15. Confianza de la Dirección en los Trabajadores 

 

6.3.2. Justicia Laboral 

En la Figura 16 correspondiente a la pregunta 15 sobre si se resuelven los conflictos 

de forma justa, los datos exponen que el 10.5% de los encuestados indicaron que siempre, el 

26.3% muchas veces, el 42.1% algunas veces, y el 21.1% solo alguna vez y no existió 

respuestas para "nunca"; este resultado sugiere que aunque una parte significativa del 

personal percibe que los conflictos se resuelven de manera justa, todavía existe un grupo 

considerable que no siempre percibe esta justicia. Según Montes et al. (2014), la percepción 

de justicia en la resolución de conflictos es esencial para sostener un entorno 

laboral.  saludable y colaborativo. Lo que indica que es necesario fortalecer los mecanismos 

de resolución de conflictos para asegurar que todas las enfermeras sientan que los conflictos 

se manejan de manera justa y equitativa. 

 
Figura 16. Solución Justa de Conflictos 

Finalmente, en la Figura 17 correspondiente a la pregunta 16 sobre si se distribuyen 

las tareas de una forma justa, los datos exponen que el 0% de los encuestados indicaron que 

siempre, el 26.3% muchas veces, el 47.4% algunas veces, el 10.5% solo alguna vez, y el 

5.3% nunca. Este resultado sugiere que una parte considerable del personal siente que la 

distribución de tareas no siempre es justa. Según Vázquez y Aranda (2020), la sensación de 

desbalance en la asignación de tareas puede elevar el estrés y reducir la satisfacción en el 
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trabajo. . Estos resultados resaltan la necesidad de revisar y mejorar la distribución de tareas 

para asegurar que todas las enfermeras perciban una equidad en la asignación de sus 

responsabilidades, lo que podría mejorar su bienestar y desempeño laboral. 

 
Figura 17. Distribución Justa de Tareas  
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7. Discusión  

 

Acerca de los hallazgos del estudio, estos son concordantes con la literatura existente 

sobre riesgos psicosociales y desempeño laboral. Puesto que según Moreno (2017) y Garí y 

Martín (2021) destacan que una carga de trabajo alta y la carencia de recursos apropiados 

pueden aumentar los niveles de estrés y afectar negativamente el desempeño laboral. En este 

sentido, este estudio encontró que un porcentaje significativo de las enfermeras enfrenta 

dificultades para completar sus tareas debido a una carga de trabajo excesiva, lo que 

concuerda con las conclusiones de estos autores. 

Asimismo, la doble presencia, definida como la necesidad de atender 

simultáneamente a las demandas del trabajo y las responsabilidades familiares, fue 

identificada como un factor significativo que afecta el bienestar y el desempeño laboral de 

las enfermeras, datos que comparados con los estudios de Rendón et al. (2020) y Yánez et 

al. (2021) también señalaron que la doble presencia puede generar un conflicto entre el 

trabajo y la vida personal, exacerbando el estrés y la fatiga. En estas investigaciones, un 

porcentaje considerable de las enfermeras reportaron experimentar la presión de la doble 

presencia, lo que confirma la relevancia de este factor en el contexto de la enfermería. 

Con respecto a la evaluación central de esta investigación que postulaba que los 

riesgos psicosociales tienen un impacto negativo significativo en el desempeño laboral del 

personal de enfermería, los resultados obtenidos confirman esta problemática, mostrando 

que factores como la carga de trabajo excesiva, la doble presencia, la organización del 

trabajo, las relaciones interpersonales y la inestabilidad laboral afectan de manera adversa el 

desempeño laboral de las enfermeras. Estos hallazgos son consistentes con estudios previos 

que han demostrado la relación entre los riesgos psicosociales y el desempeño laboral en el 

sector de la salud (Moreno, 2017; Garí y Martín, 2021). En respuesta a las preguntas de 

investigación, donde se planteaba que cuales eran los principales riesgos psicosociales que 

enfrentan las enfermeras en la CM-JEGD. Los principales riesgos psicosociales identificados 

incluyen la carga de trabajo excesiva, la doble presencia, la falta de control sobre las 

decisiones laborales, las relaciones interpersonales conflictivas y la inestabilidad laboral. 

Así mismo cómo afectan estos riesgos psicosociales al desempeño laboral de los 

enfermeros estos riesgos afectan negativamente el desempeño laboral al incrementar los 

niveles de estrés y agotamiento emocional, reducir la satisfacción laboral y aumentar la 

probabilidad de cometer errores en el trabajo. Y  además qué estrategias se pueden 

implementarse para mitigar los efectos negativos de estos riesgos psicosociales en el 
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desempeño laboral. Las estrategias recomendadas incluyen la mejora de la organización del 

trabajo, la implementación de programas de apoyo psicológico y emocional, la promoción 

de horarios de trabajo flexibles, y el establecimiento de políticas claras y transparentes sobre 

la estabilidad laboral. 

En cuanto a las limitaciones del estudio es que se centró exclusivamente en la Clínica 

Municipal Julia Esther González Delgado, lo que puede limitar la generalizabilidad de los 

resultados a otros contextos o instituciones de salud. Además, el uso de encuestas 

estructuradas puede de alguna forma limitar o no capturar completamente la complejidad de 

los riesgos psicosociales y su impacto en el desempeño laboral, como lo podrían hacer el uso 

de otros instrumentos más personalizados; por lo que para futuras investigaciones podrían 

beneficiarse de un enfoque mixto que combine métodos cuantitativos y cualitativos para 

obtener una comprensión más completa del fenómeno estudiado. 

En términos de proyecciones, este estudio proporciona una base sólida para el 

desarrollo de intervenciones específicas en la institución, con la que se pueden recomendar 

estrategias para ser implementadas y evaluadas para determinar su efectividad en la mejora 

del bienestar y el desempeño laboral del personal de enfermería. Además, estos hallazgos 

pueden informar futuras investigaciones y políticas de salud laboral en otros contextos y 

entornos de salud. 
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8. Conclusiones 

 

La investigación realizada permitió determinar hallazgos significativos que 

respaldan la necesidad de implementar estrategias de prevención y mitigación de estos 

riesgos. A continuación, se presentan las conclusiones derivadas del cumplimiento de los 

objetivos específicos planteados en el estudio. 

 La fundamentación teórica ha evidenciado que estos riesgos son determinantes en la 

calidad del trabajo y el bienestar del personal. La revisión de la literatura ha confirmado que 

factores como el estrés laboral, la carga de trabajo excesiva y la falta de apoyo social son 

componentes críticos que afectan negativamente la salud mental y el rendimiento de los 

enfermeros. Esta comprensión teórica ha sido esencial para contextualizar los hallazgos 

empíricos y orientar el diseño de intervenciones efectivas. 

La identificación de los principales riesgos psicosociales en el desempeño laboral del 

área de enfermería ha revelado que la carga de trabajo excesiva, la doble presencia y las 

relaciones interpersonales conflictivas son los factores más prevalentes. Los datos obtenidos 

a través de encuestas indican que un porcentaje significativo del personal enfrenta altos 

niveles de estrés y agotamiento emocional, lo que repercute en su desempeño laboral y 

satisfacción. Estos resultados subrayan la necesidad de abordar estos riesgos de manera 

integral para mejorar el ambiente laboral y el bienestar del personal. 

El diseño de estrategias de prevención de riesgos psicosociales se ha centrado en la 

implementación de programas de apoyo psicológico, la promoción de horarios de trabajo 

flexibles y el fortalecimiento de las relaciones interpersonales dentro del equipo de trabajo. 

Estas estrategias están alineadas con las mejores prácticas internacionales y buscan no solo 

mitigar los efectos negativos de los riesgos psicosociales, sino también fomentar un entorno 

laboral más saludable y productivo. La implementación de estas medidas es crucial para 

asegurar la sostenibilidad y eficiencia operativa de la clínica, así como para mejorar la 

calidad de la atención brindada a los pacientes. 
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9. Recomendaciones 

 

Para abordar los desafíos identificados en esta investigación sobre los riesgos 

psicosociales y el desempeño laboral del personal de enfermería en la Clínica Julia Esther 

González, se presentan las siguientes recomendaciones. Estas sugerencias están diseñadas 

para mejorar el bienestar del personal y optimizar su desempeño, basándose en los hallazgos 

de los objetivos específicos del estudio. 

Se recomienda fortalecer la capacitación continua del personal de enfermería en 

relación con los riesgos psicosociales. La educación y formación en este ámbito deben incluir 

la identificación de señales de estrés y agotamiento, así como estrategias para su manejo 

efectivo. Esto no solo mejorará la capacidad del personal para afrontar situaciones 

estresantes, sino que también contribuirá a un ambiente laboral más saludable y colaborativo. 

Es esencial implementar programas de apoyo psicológico y emocional para el 

personal de enfermería. Estos programas deben ofrecer sesiones regulares de asesoramiento 

y talleres sobre manejo del estrés, los cuales serán fundamentales para mitigar los efectos 

negativos de la carga de trabajo excesiva y la doble presencia. Además, se debe fomentar un 

entorno de trabajo que promueva el bienestar emocional y la resiliencia entre los 

trabajadores. 

Se sugiere desarrollar un sistema de gestión organizacional que permita una mayor 

participación del personal de enfermería en la toma de decisiones. Esto incluye la creación 

de comités de trabajo donde el personal pueda expresar sus preocupaciones y sugerencias 

sobre la organización del trabajo y las relaciones interpersonales. Al empoderar a los 

trabajadores y darles voz en la planificación y ejecución de sus tareas, se mejorará la 

satisfacción laboral y se reducirá el estrés asociado con la falta de control sobre el trabajo. 
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Anexo IV. Ficha Bibliográfica Variable Independiente: Riesgos Psicosociales 

Universidad Nacional de Loja 

Carrera de Trabajo Social 

Unidad de Educación a distancia y en línea 

Dimensión N° Autor(es) Título del Artículo Revista Año Categorías Citas Clave 

Exigencias en el 

trabajo 

1 Bakker, A., 

Demerouti, E., 

Sanz Vergel, A., 

& Rodríguez 

Muñoz, A. 

La teoría de las 

demandas y recursos 

laborales: nuevos 

desarrollos en la última 

década 

Revista de 

Psicología del 

Trabajo y de las 

Organizaciones 

2024 Estrés laboral "Las exigencias laborales elevadas 

combinadas con un bajo control sobre 

el trabajo pueden llevar a altos niveles 

de estrés y agotamiento" (Bakker et al., 

2024, p. 15). 

2 Garí, M., & 

Martín, P. 

Exigencias laborales y 

salud mental en 

enfermería 

Journal of Nursing 

Studies 

2021 Carga de 

trabajo 

"La carga de trabajo excesiva en 

enfermería puede resultar en un 

desgaste emocional significativo" (Garí 

y Martín, 2021, p. 78). 

3 Espinel, R., 

Pérez, J., & 

López, C. 

Impacto de las exigencias 

laborales en el 

desempeño de 

enfermeras 

International 

Journal of Nursing 

Research 

2022 Estrés y 

desempeño 

"La falta de recursos y personal 

adecuado puede aumentar la carga de 

trabajo y las exigencias laborales, 

afectando negativamente la salud y el 

bienestar de las enfermeras" (Espinel et 

al., 2022, p. 102). 

Doble presencia 1 Moreno, B. Factores y riesgos 

laborales psicosociales: 

conceptualización, 

historia y cambios 

actuales 

Revista Medicina y 

Seguridad del 

Trabajo 

2017 Doble presencia "La doble presencia implica una carga 

adicional que puede afectar tanto el 

rendimiento laboral como el bienestar 

personal de los trabajadores" (Moreno, 

2017, p. 45). 

2 Yánez, M., & 

Pérez, F. 

Doble presencia y estrés 

en enfermería 

Journal of 

Occupational 

Health 

2021 Conflicto 

trabajo-familia 

"La doble presencia se manifiesta de 

manera aguda debido a la naturaleza 

demandante y emocionalmente intensa 

del trabajo en enfermería" (Yánez y 

Pérez, 2021, p. 88). 
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3 Rendón, L., & 

Muñoz, J. 

Efectos de la doble 

presencia en el bienestar 

de las enfermeras 

Nursing Journal 2020 Burnout "Las enfermeras que experimentan 

altos niveles de doble presencia tienen 

una mayor probabilidad de sufrir 

agotamiento emocional y burnout" 

(Rendón y Muñoz, 2020, p. 67). 

Organización del 

trabajo 

1 Edianez, A., & 

López, R. 

Estructura organizacional 

y desempeño en 

enfermería 

Journal of Health 

Organization 

2012 Estructura 

organizacional 

"Una estructura organizacional 

adecuada puede mejorar la asignación 

de tareas y la gestión de recursos, 

reduciendo el estrés y aumentando la 

eficiencia del personal de enfermería" 

(Edianez y López, 2012, p. 54). 

2 Miranda, J., & 

Pérez, S. 

Procesos de trabajo y 

eficiencia en enfermería 

Revista de Gestión 

Hospitalaria 

2020 Procesos de 

trabajo 

"Procesos bien estructurados y claros 

pueden facilitar el flujo de trabajo, 

reducir el tiempo de espera y mejorar 

la satisfacción tanto del personal como 

de los pacientes" (Miranda y Pérez, 

2020, p. 102). 

3 Villarroel, M., & 

Castro, N. 

Mejora de la 

organización del trabajo 

en hospitales 

International 

Journal of Health 

Management 

2018 Reingeniería de 

procesos 

"La reingeniería de procesos implica 

revisar y rediseñar los procesos de 

trabajo para eliminar ineficiencias y 

redundancias" (Villarroel y Castro, 2018, 

p. 78). 

Relaciones 

interpersonales en 

el lugar de trabajo 

1 Moreno, J., & 

Pérez, A. 

Relaciones 

interpersonales y 

satisfacción laboral en 

enfermería 

Journal of Nursing 

Management 

2018 Relaciones 

interpersonales 

"Las relaciones interpersonales 

positivas pueden mejorar la 

satisfacción laboral, aumentar la 

motivación y reducir el estrés" (Moreno 

& Pérez, 2018, p. 65). 

2 Abarca, Y., & 

Espinoza, T. 

Conflictos 

interpersonales y su 

gestión en enfermería 

Enfermería Global 2020 Conflictos 

laborales 

"Los conflictos no gestionados 

adecuadamente pueden llevar a un 

aumento del estrés, la insatisfacción 

laboral y el agotamiento emocional" 

(Abarca y Espinoza, 2020, p. 89). 
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3 Gorjón, R., & 

Ramón, P. 

Estrategias para 

fortalecer las relaciones 

interpersonales en el 

trabajo 

Revista de 

Psicología del 

Trabajo 

2021 Comunicación 

abierta 

"Implementar programas de formación 

en habilidades de comunicación y 

resolución de conflictos puede mejorar 

significativamente la dinámica del 

equipo y el bienestar de las 

enfermeras" (Gorjón & Ramón, 2021, p. 

102). 

Inestabilidad en el 

trabajo 

1 Soliz, L. Inestabilidad laboral y 

salud mental en 

enfermería 

Revista de Salud 

Ocupacional 

2022 Inestabilidad 

laboral 

"La inestabilidad laboral es un factor de 

riesgo psicosocial que puede afectar 

significativamente la salud mental y el 

bienestar de los trabajadores" (Soliz, 

2022, p. 45). 

2 Guerrero, J., & 

Martínez, P. 

Consecuencias de la 

inestabilidad laboral en el 

desempeño de 

enfermeras 

Journal of 

Occupational 

Health Psychology 

2018 Estrés y 

ansiedad 

"La incertidumbre sobre la continuidad 

del empleo puede generar altos niveles 

de estrés y ansiedad, afectando la salud 

mental y física de las enfermeras" 

(Guerrero y Martínez, 2018, p. 78). 

3 Cadena, J., & 

Olvera, S. 

Políticas para reducir la 

inestabilidad laboral en 

hospitales 

International 

Journal of Health 

Policy 

2012 Contratos 

estables 

"La promoción de contratos laborales 

más estables y la reducción de la 

dependencia de contratos temporales 

puede mejorar significativamente la 

satisfacción y el bienestar de los 

empleados" (Cadena y Olvera, 2012, p. 

102). 
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Anexo V. 

Ficha Bibliográfica Variable Dependiente: Desempeño Laboral 

Universidad Nacional de Loja 

Carrera de Trabajo Social 

Unidad de Educación a distancia y en línea 

Dimensión N° Autor(es) Título del Artículo Revista Año Categorías Citas Clave 

Confianza 1 Chiang, M., 

Hidalgo, J., & 

Gómez, N. 

Efecto de la satisfacción 

laboral y la confianza 

sobre el clima 

organizacional 

RETOS. Revista de 

Ciencias de la 

Administración y 

Economía 

2021 Confianza y 

desempeño 

"La confianza en el equipo de trabajo puede 

mejorar la comunicación, la colaboración y la 

eficiencia en la atención al paciente" (Chiang et 

al., 2021, p. 54). 

2 Lopera, J. Confianza en el entorno 

laboral de la enfermería 

Journal of Nursing 

Studies 

2023 Coordinación 

efectiva 

"La confianza es esencial para la coordinación 

efectiva y la toma de decisiones rápidas, 

especialmente en situaciones de emergencia" 

(Lopera, 2023, p. 78). 

3 Vargas, L., & 

Pérez, M. 

Impacto de la confianza 

en el desempeño laboral 

de enfermeras 

Revista de Psicología 

del Trabajo y de las 

Organizaciones 

2020 Apoyo 

organizacional 

"La confianza en los superiores puede influir en 

la percepción de justicia y apoyo organizacional, 

lo que puede reducir el estrés y el agotamiento 

emocional" (Vargas y Pérez, 2020, p. 102). 

Justicia 

laboral 

1 Chuquilin, B., 

Diaz, N., & 

Troya, D. 

Justicia organizacional y 

compromiso de 

colaboradores de 

servicios de salud en Perú 

Revista Investigación y 

Negocios 

2023 Justicia 

laboral 

"La percepción de justicia laboral tiene un 

impacto significativo en el desempeño y la 

satisfacción laboral de las enfermeras" (Chuquilin 

et al., 2023, p. 65). 

2 Calderón, G., 

& Rivas, L. 

Factores laborales y nivel 

de estrés en enfermeras 

de centro quirúrgico 

Revista Cubana de 

Enfermería 

2021 Equidad en el 

trabajo 

"Las enfermeras que perciben que son tratadas 

de manera justa, están más dispuestas a 

comprometerse con su trabajo y a esforzarse por 

alcanzar altos estándares de desempeño" 

(Calderón y Rivas, 2021, p. 78). 

3 Luengo, J., & 

Pérez, S. 

Percepción de justicia 

laboral y su impacto en el 

desempeño de 

enfermeras 

Journal of Nursing 

Management 

2022 Justicia 

procedimental 

"La justicia laboral está relacionada con la 

reducción del estrés y el agotamiento emocional, 

lo que puede mejorar la salud mental y física de 

las enfermeras" (Luengo y Pérez, 2022, p. 102) 
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Anexo VI. 

Operacionalización de las variables. Diseño de los instrumentos 

Universidad Nacional de Loja 

Carrera de Trabajo Social 

Unidad de Educación a distancia y en línea 

Operacionalización de las Variables 

Objetivos Concepto Categorías / Dimensiones Rango medición / Opciones Preguntas 

Objetivo especifico 1.  

Fundamentar teóricamente 

los Riesgos Psicosociales 

en el Desempeño Laboral 

del área de Enfermería en 

la Clínica Municipal Julia 

Esther González Delgado  

Los riesgos psicosociales 

refieren a aquellos aspectos 

de la organización, el 

contenido y la realización 

del trabajo, así como a las 

interacciones sociales en el 

lugar de trabajo, que tienen 

el potencial de causar daños 

psicológicos o físicos a los 

empleados (Moreno 

Jiménez, 2017). 

Teoría de los Riesgos 

Psicosociales 

Técnica: Revisión 

Bibliográfica  
Instrumento: Ficha Bibliográfica 

Teoría de Desempeño 

Laboral 

Objetivo específico 2 

Identificar los riesgos 

psicosociales en el 

desempeño laboral del área 

de enfermería de la Clínica 

Municipal Julia Esther 

Gonzales Delgado. 

Estos aspectos psicológicos 

y emocionales pueden tener 

consecuencias negativas 

tanto para la salud mental de 

los enfermeros como para la 

calidad de la atención 

brindada a los pacientes 

(Betancourt y Garzón, 

2016). 

Características del entorno 

Demandas Psicológicas 

Organización del Trabajo 

Contenido y Carga de 

Trabajo Relaciones 

Interpersonales 

Condiciones de Empleo 

 
Datos Generales 

o 25-34 años  

o 35-44 años  

o 45-54 años  

o Más de 54 años 

a. Seleccione el rango de edad al que pertenece:  

o Femenino  

o Masculino  

o Prefiero no decirlo  

b. Cuál es su Género. 

o Soltero/a 

o Casado/a 

o Divorciado/a 

o Unión libre 

c. Estado civil  

o Menos de 1 año 

o 1-5 años 

o 6-10 años  

o Más de 10 años 

d. Que tiempo de Experiencia laboral tiene en el área de 

enfermería  

 
Dimensión: Exigencias en el trabajo  
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ESCALA DE LIKERT • 

Siempre  

• Muchas veces  

• Algunas veces  

• Sólo alguna Vez  

• Nunca 

1. ¿Con qué frecuencia no puede terminar sus tareas 

laborales en el área de enfermería?               

2. ¿ Se retrasa en la entrega de su turno? 

3. ¿ tiene que trabajar muy rápido  atendiendo a los 

pacientes? 

4. El ritmo de trabajo es alto todo el día? 

5. En su trabajo tiene que atender problemas de otros 

usuarios?  

6. Su trabajo es  emocionalmente desgastador ? 

Dimensión: Doble presencia 

7. Hay momentos en los que necesitaría estar “en su 

trabajo y en casa a la vez”? 

Dimensión: Organización del trabajo 

8. usted puede incidir/influir sobre las decisiones que 

afectan su trabajo? 

9. Su trabajo de enfermera le permite aprender cosas 

nuevas? 

10. Su trabajo le permite aplicar sus habilidades y 

conocimientos? 

11.  Tienen sentido sus tareas? 

12. Puede decidir cuándo hace un descanso/pausa? 

Dimensión: Relaciones interpersonales en su lugar de 

trabajo 

13. En su trabajo se le informa con suficiente antelación 

las decisiones importantes, cambios y proyectos 

14. Recibe toda la información que necesita para realizar 

bien su trabajo? 

15.  Le son transmitidos claramente los objetivos de 

trabajo? 

16. Se le exigen cosas contradictorias/ opuestas en el 

trabajo? 

17.  Tiene que realizar tareas que a su criterio deberían 

hacerse de otra manera? 

18. Desde la jefatura de enfermerías  planifica bien el 

trabajo? 

19.  Desde la  jefatura resuelve bien los conflictos? 
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20.  Recibe ayuda y apoyo de sus compañexs de trabajo en 

la realización de sus tareas 

21. Recibe ayuda y apoyo de su jefatura inmediata en la 

realización de su trabajo? 

22. Tiene un buen ambiente con sus compañerxs de 

trabajo? 

23. Su trabajo es valorado por sus superiores, dirección, 

¿gerencia 

Dimensión: Inestabilidad en el trabajo 

24.  Está preocupadx por si le despiden o no le renuevan el 

contrato? 

25. Está preocupado por lo difícil que sería encontrar otro 

trabajo en caso de que se quedara desempleado? 

26.   Está preocupado/a por si le trasladan a otro centro de 

trabajo, unidad, departamento o sección, contra su 

voluntad? 

Dimensión: Confianza 

27. ¿La dirección, gerencia confía en que los trabajadores 

hagan bien su trabajo? 

28. ¿Se puede confiar en la información que viene de la 

dirección, gerencia? 

Dimensión: Justicia laboral   

29. Se solucionan los conflictos de una manera justa? 

30. ¿Se distribuyen las tareas de una forma justa? 

Objetivo específico 3  

Diseñar estrategias sobre 

prevención de riesgos 

psicosociales en el ámbito 

laboral del personal de 

enfermería 

Cox y Griffiths, (2005) 

menciona que el diseño de 

estrategias de prevención de 

riesgos psicosociales en el 

ámbito laboral del personal 

de enfermería es 

fundamental para proteger la 

salud mental y el bienestar 

de los profesionales, para 

garantizar la calidad de la 

atención que brindan a los 

pacientes."(Pag 16) 

Estrategias de 

intervención Capacitación 

y formación Evaluación y 

seguimiento 

Técnica: Plan de 

Intervención  

Instrumento: Informe del Plan de Intervención 
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Anexo VII 

Sinopsis Encuesta 

Tabla De Preguntas Complementarias De La Encuesta 

Figuras Descripción 

EXIGENCIAS EN EL TRABAJO 

 

 
Frecuencia de Tareas Incompletas 

En la figura correspondiente a la pregunta sobre  las frecuencias con la que los participantes no pueden terminar 

sus tareas laborales, los resultados muestran que el 5.3% de las enfermeras indicaron que siempre tienen 

dificultades para completar sus tareas, el 15.8% mencionó que algunas veces, el 57.9% indicó que solo alguna vez, 

y el 21.1% afirmó que nunca tienen problemas para finalizar sus tareas; este resultado sugiere que, aunque la 

mayoría de las enfermeras logran completar sus tareas, existe un grupo significativo que enfrenta dificultades 

recurrentes. Según Luengo et al. (2022), la incapacidad para completar las tareas asignadas puede estar relacionada 

con una carga de trabajo excesiva y una falta de recursos adecuados, lo que puede incrementar los niveles de estrés 

y afectar negativamente el desempeño laboral. Estos resultados indica la necesidad de revisar la distribución de 

tareas y los recursos disponibles para garantizar que todas las enfermeras puedan cumplir con sus 

responsabilidades de manera eficiente. 

 
Retraso en la Entrega de Turnos 

En la figura correspondiente a la |pregunta sobre el retraso en la entrega de turnos, los resultados muestran que el 

5.3% de las enfermeras siempre se retrasan, el 10.5% lo hace algunas veces, el 47.4% solo alguna vez, y el 36.8% 

nunca se retrasa; este patrón sugiere que, aunque la mayoría de las enfermeras logran entregar sus turnos a tiempo, 

existe un grupo que enfrenta dificultades ocasionales. Según Rendón et al. (2020), los retrasos en la entrega de 

turnos pueden ser indicativos de una mala organización del trabajo y una carga de trabajo excesiva, lo que puede 

aumentar el estrés y afectar la calidad de la atención proporcionada. Lo que muestra la importancia de implementar 

estrategias organizativas que faciliten la entrega puntual de turnos y reduzcan la presión sobre el personal de 

enfermería. 

 

ORGANIZACIÓN EN EL TRABAJO 

 
Oportunidades de Aprendizaje 

Por su parte, en la figura correspondiente a la pregunta  acerca si el trabajo de enfermería permite aprender cosas 

nuevas, los resultados muestran que el 78.9% de las enfermeras indicaron que siempre, el 15.8% muchas veces, y 

el 5.3% algunas veces; este resultado sugiere que la gran mayoría de las enfermeras tienen oportunidades 

constantes de aprendizaje en su trabajo. Según Espinosa et al. (2016), las oportunidades de aprendizaje continuo 

son cruciales para el desarrollo profesional y la satisfacción laboral. En base a lo mencionado, se muestra que el 

entorno laboral de la clínica proporciona un ambiente propicio para el desarrollo profesional, lo que puede 

contribuir positivamente al desempeño laboral y la motivación del personal. 

 

 

 

En la figura correspondiente a la pregunta sobre si el trabajo permite aplicar habilidades y conocimientos, los 

resultados muestran que el 89.5% de las enfermeras indicaron que siempre, y el 10.5% muchas veces; lo que 

sugiere que casi todas las enfermeras sienten que pueden aplicar sus habilidades y conocimientos en su trabajo. 

Según Seguel et al. (2015), la capacidad de aplicar habilidades y conocimientos en el trabajo es fundamental para 
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Aplicación de Habilidades y Conocimientos 

la satisfacción laboral y el desempeño eficiente. Por lo mencionado, el entorno laboral de la clínica permite a las 

enfermeras utilizar plenamente sus competencias, lo que puede mejorar su desempeño y satisfacción laboral. 

 

 
Sentido de las Tareas 

De igual forma, en la figura correspondiente a la pregunta sobre si las tareas tienen sentido, los resultados muestran 

que el 78.9% de las enfermeras indicaron que siempre, el 15.8% muchas veces, y el 5.3% algunas veces, lo que 

muestra que la mayoría de las enfermeras encuentran sentido en sus tareas diarias. Según Olivares (2017), 

encontrar sentido en el trabajo es necesario para la motivación y el compromiso laboral. Datos que demuestran que 

las tareas asignadas en la clínica son percibidas como significativas por las enfermeras, lo que puede contribuir a 

un mayor compromiso y desempeño laboral. 

 

RELACIONES INTERPERSONALES EN EL LUGAR 

DE TRABAJO 

 
Información sobre Decisiones Importantes 

En la figura correspondiente a la pregunta sobre si en su trabajo se le informa con suficiente antelación las 

decisiones importantes, cambios y proyectos de futuro, los resultados muestran que el 21.1% de las enfermeras 

indicaron que siempre, el 21.1% muchas veces, y el 57.9% algunas veces, este resultado sugiere que, aunque una 

parte significativa del personal recibe información anticipada, todavía existe un grupo considerable que no siempre 

está adecuadamente informado. Según Garí y Martín (2021), la falta de comunicación efectiva puede aumentar la 

incertidumbre y el estrés laboral, afectando negativamente el desempeño y la satisfacción laboral. Esta información 

subraya la importancia de mejorar los canales de comunicación interna para asegurar que todas las enfermeras 

estén bien informadas sobre las decisiones y cambios importantes 

 

 
Información Necesarias para el Trabajo 

Por otra parte, en la figura correspondiente a la pregunta sobre si reciben toda la información necesaria para 

realizar bien su trabajo, los resultados muestran que el 26.3% de las enfermeras indicaron que siempre, el 52.6% 

muchas veces, y el 21.1% algunas veces, este resultado sugiere que la mayoría del personal de enfermería siente 

que recibe la información necesaria para desempeñar sus tareas adecuadamente. Según Espinosa et al. (2016), 

disponer de información completa y precisa sirve para el desempeño eficiente y la reducción de errores en el 

trabajo. En el contexto de la investigación, aunque en general la información se proporciona adecuadamente, es 

necesario asegurar que todas las enfermeras tengan acceso constante y oportuno a la información relevante. 

 



 

66 

 

 
Claridad de los Objetivos  

Del mismo modo, en la figura correspondiente a la pregunta  acerca si les son transmitidos claramente los objetivos 

de trabajo, los resultados muestran que el 36.8% de las enfermeras indicaron que siempre, el 42.1% muchas veces, 

y el 21.1% algunas veces; estos datos muestran que la mayoría del personal considera que los objetivos de trabajo 

son comunicados de manera clara. Según Seguel et al. (2015), la claridad en los objetivos de trabajo es 

fundamental para la motivación y el desempeño laboral. De esta forma, estos resultados resaltan la importancia de 

mantener una comunicación clara y constante sobre los objetivos de trabajo para asegurar que todas las enfermeras 

comprendan sus responsabilidades y metas. 

 

 
Planificación del Trabajo por la Jefatura 

Además, en la figura correspondiente a la pregunta sobre si desde la jefatura de enfermería se planifica bien el 

trabajo, los resultados muestran que el 47.4% de las enfermeras indicaron que siempre, el 31.6% muchas veces, y 

el 21.1% algunas veces, lo que muestra que la mayoría del personal considera que la planificación del trabajo por 

parte de la jefatura es adecuada. Según Rodríguez y de Rivas, (2011), una buena planificación del trabajo es 

necesaria para la eficiencia y la reducción del estrés laboral. Por lo que, aunque la planificación es generalmente 

adecuada, hay margen para mejorar y asegurar que todas las enfermeras se sientan apoyadas en la organización de 

su trabajo. 

 

 
Apoyo de loa Compañeros de Trabajo 

Del mismo modo, en la figura correspondiente a la pregunta sobre si reciben ayuda y apoyo de sus compañeros de 

trabajo en la realización de sus tareas, los resultados muestran que el 26.3% de las enfermeras indicaron que 

siempre, el 42.1% muchas veces, y el 31.6% algunas veces, este resultado sugiere que la mayoría del personal 

siente que recibe apoyo de sus compañeros, lo cual es crucial para la colaboración y el desempeño eficiente. Según 

Moreno y Pérez (2018), el apoyo social en el trabajo puede actuar como un amortiguador contra el estrés, 

mejorando el bienestar y el desempeño laboral. Lo que demuestra que es importante seguir fomentando un 

ambiente de apoyo y colaboración entre los compañeros de trabajo 

 
Ambiente con los Compañeros de Trabajo 

Por su parte, en la figura correspondiente a la pregunta  sobre si tienen un buen ambiente con sus compañeros de 

trabajo, los resultados muestran que el 36.8% de las enfermeras indicaron que siempre, el 26.3% muchas veces, el 

31.6% algunas veces, y el 5.3% solo alguna vez, lo que sugiere que la mayoría del personal considera que el 

ambiente con sus compañeros es positivo. Según Miró (2016), un buen ambiente de trabajo es crucial para la 

satisfacción laboral y el bienestar emocional. La interpretación de estos resultados indica que es importante 

mantener y mejorar el ambiente de trabajo para asegurar un entorno colaborativo y saludable. 
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Valoración del Trabajo por los Superiores 

En la figura correspondiente a la pregunta sobre si su trabajo es valorado por sus superiores, dirección o gerencia, 

los resultados muestran que el 15.8% de las enfermeras indicaron que siempre, el 15.8% muchas veces, el 52.6% 

algunas veces, el 5.3% solo alguna vez, y el 10.5% nunca, este resultado sugiere que una parte significativa del 

personal siente que su trabajo no siempre es valorado adecuadamente. Según Olivares (2017), la falta de 

reconocimiento puede afectar negativamente la motivación y el desempeño laboral. Lo que subraya la importancia 

de implementar sistemas de reconocimiento y valoración del trabajo para mejorar la motivación y el compromiso 

del personal. 

 

 

INESTABILIDAD EN EL TRABAJO 

 
Preocupación por la Dificultad de Encontrar otro 

Trabajo 

Paralelamente, en la figura correspondiente a la pregunta acerca sobre si están preocupados por lo difícil que sería 

encontrar otro trabajo en caso de que se quedaran desempleados, los resultados muestran que el 21.1% de las 

enfermeras indicaron que siempre, el 15.8% muchas veces, el 15.8% algunas veces, el 21.1% solo alguna vez, y el 

26.3% nunca; estos datos muestran que una parte considerable del personal está preocupada por la posibilidad de 

encontrar otro empleo en caso de desempleo. Según Martínez y González (2022), la inestabilidad laboral está 

asociada con un aumento en los síntomas de depresión y ansiedad, así como con una disminución en la satisfacción 

laboral. Lo mencionado determina que existe una necesidad de proporcionar apoyo y recursos para la 

empleabilidad del personal, lo que podría reducir la ansiedad y mejorar el bienestar general 

 

 
Preocupación por el traslado a otro Centro de Trabajo  

Así mismo, en la figura correspondiente a la pregunta 26 sobre si están preocupados por si les trasladan a otro 

centro de trabajo, unidad, departamento o sección, contra su voluntad, los resultados muestran que el 10.5% de las 

enfermeras indicaron que muchas veces, el 31.6% algunas veces, el 42.1% solo alguna vez, y el 15.8% nunca; en 

este caso la mayoría del personal no está constantemente preocupado por un traslado no deseado, aunque una parte 

significativa experimenta esta preocupación ocasionalmente. Según Guerrero et al. (2018), la inestabilidad laboral 

puede afectar negativamente la motivación y el compromiso de los trabajadores, lo que puede llevar a una 

disminución en la calidad del cuidado proporcionado a los pacientes. Además, los resultados indica la necesidad de 

establecer políticas claras y transparentes sobre los traslados para reducir la incertidumbre y mejorar la satisfacción 

laboral. 

 

DESEMPEÑO LABORAL 

 

  
Confianza en la Información Proveniente de la Dirección 

 

De igual forma, en la figura correspondiente a la pregunta sobre si se puede confiar en la información que viene de 

la dirección o gerencia, los resultados muestran que el 47.4% de las enfermeras indicaron que muchas veces, el 

31.6% algunas veces, el 10.5% solo alguna vez, y el 10.5% nunca; lo que demuestra que aunque una parte 

considerable del personal confía en la información proporcionada por la dirección, existe un grupo significativo 

que no siempre percibe esta información como confiable. Según Contreras et al. (2015), la transparencia y la 

comunicación abierta son cruciales para construir y mantener la confianza en el entorno laboral. Estos datos 

resaltan la importancia de mejorar la transparencia y la claridad de la información proporcionada por la dirección 

para fortalecer la confianza del personal y mejorar el ambiente laboral. 

Nota. Elaboración propia  
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Anexo VIII 

Propuesta 

 

Antecedentes de la Propuesta 

En la actualidad, los riesgos psicosociales en el entorno laboral han adquirido una 

relevancia significativa debido a su impacto directo en la salud mental y el desempeño de 

los trabajadores. En el ámbito de la enfermería, estos riesgos son particularmente agudos 

debido a la naturaleza demandante y emocionalmente intensa del trabajo. En este contexto, 

la presente propuesta tiene como objetivo diseñar estrategias para la prevención de riesgos 

psicosociales en el ámbito laboral del personal de enfermería de la Clínica Julia Esther 

González del cantón Loja.  

Esta iniciativa surge de la necesidad de mitigar los efectos negativos que estos riesgos 

tienen sobre el bienestar del personal y la calidad del cuidado proporcionado a los pacientes. 

Puesto que, a nivel global, los riesgos psicosociales, como el estrés laboral, la carga de 

trabajo excesiva y la falta de apoyo social, han sido identificados como factores que afectan 

negativamente el bienestar de los empleados y la calidad de los servicios que prestan (Rubio 

y Gómez, 2018).  

Mientras que, en Ecuador, y particularmente en la clínica mencionada, estos 

problemas se han agudizado debido a la alta demanda de servicios y las condiciones laborales 

desafiantes. El personal de enfermería enfrenta una carga de trabajo significativa, largas 

jornadas laborales y la necesidad de tomar decisiones rápidas y precisas, lo que incrementa 

el riesgo de agotamiento emocional y disminución del desempeño laboral (Pérez et al., 

2022). Este contexto subraya la necesidad de una intervención estructurada y basada en 

evidencia para mitigar estos riesgos y mejorar las condiciones laborales. La implementación 

de estrategias de prevención es crucial para asegurar tanto el bienestar del personal como la 

calidad de la atención médica proporcionada a los pacientes. 

Además, los resultados obtenidos a través de la aplicación del instrumento del estudio 

revelan varios hallazgos significativos que fundamentan la necesidad de esta propuesta. En 

primer lugar, se identificó que un alto porcentaje del personal de enfermería enfrenta una 

carga de trabajo excesiva, lo que se traduce en dificultades para completar tareas y un ritmo 

de trabajo acelerado. Estos factores están asociados con un incremento en los niveles de 

estrés y agotamiento emocional, lo cual coincide con estudios previos que señalan la relación 

entre la carga laboral y el bienestar de los trabajadores (Moreno, 2017; Garí y Martín, 2021). 

De igual forma, el estudio reveló que la doble presencia, o la necesidad de atender 
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simultáneamente las demandas laborales y familiares, es un factor significativo que afecta el 

bienestar del personal. Un número considerable de enfermeras reportó experimentar esta 

presión, lo que exacerba el estrés y la fatiga, afectando su desempeño laboral. Este hallazgo 

es consistente con investigaciones que destacan la doble presencia como un riesgo 

psicosocial relevante en el ámbito de la enfermería (Rendón et al., 2020; Yánez et al., 2021). 

Por otro lado, las relaciones interpersonales en el lugar de trabajo también 

emergieron como un factor crítico. Si bien la mayoría del personal reportó recibir apoyo de 

sus compañeros, un segmento significativo expresó sentir que su trabajo no siempre es 

valorado por sus superiores. La falta de reconocimiento y el apoyo insuficiente de la jefatura 

pueden disminuir la motivación y el compromiso laboral, lo que subraya la importancia de 

fortalecer las dinámicas interpersonales y el liderazgo en la clínica (Moreno y Pérez, 2018; 

Máynez, 2021). 

Finalmente, la percepción de inestabilidad laboral, aunque no predominante, fue 

identificada como una preocupación para algunos miembros del personal. La incertidumbre 

sobre la continuidad del empleo y la posibilidad de traslados no deseados pueden generar 

ansiedad y afectar negativamente el bienestar de las enfermeras. Estos resultados resaltan la 

necesidad de implementar políticas claras y transparentes para mejorar la seguridad laboral 

y reducir el estrés asociado (Soliz, 2022; Guerrero et al., 2018). 

Estos hallazgos proporcionan una base sólida para la propuesta de diseñar estrategias 

de prevención de riesgos psicosociales en el ámbito laboral del personal de enfermería, con 

el objetivo de mejorar su bienestar y desempeño laboral. 

 

Justificación de la Propuesta 

La justificación de esta propuesta se centra en la necesidad de mejorar las 

condiciones laborales del personal de enfermería para garantizar su bienestar y la calidad de 

la atención médica. Los riesgos psicosociales, como el estrés laboral y la falta de apoyo 

social, han demostrado tener un impacto negativo significativo en el desempeño laboral y la 

salud mental de los trabajadores (Pérez et al., 2022). Al abordar estos riesgos, se espera no 

solo mejorar el bienestar del personal, sino también aumentar la eficiencia operativa de la 

clínica y la satisfacción de los pacientes. 

Además, esta propuesta se alinea con las normativas de seguridad y salud en el 

trabajo vigentes en Ecuador, que buscan proteger a los trabajadores de los riesgos asociados 

con su entorno laboral y promover un ambiente de trabajo seguro y saludable (CRE, 2021). 

La implementación de estrategias para mitigar los riesgos psicosociales es, por tanto, una 
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prioridad tanto para la administración de la clínica como para los responsables de la 

formulación de políticas en el sector salud. 

 

Marco Institucional 

La Clínica Julia Esther González es una institución de salud ubicada en el cantón 

Loja, Ecuador, que ofrece servicios médicos especializados en diversas áreas. Con una 

infraestructura diseñada para atender emergencias, hospitalización y consultas externas, la 

clínica se distingue por su compromiso con la calidad y la ética en la atención médica (CM-

JEGD, 2024). Su misión es brindar un servicio de salud integral y de calidad, orientado hacia 

la comunidad, con una visión de convertirse en la mejor alternativa de salud integral en el 

cantón Loja. 

La clínica sigue estrictamente los protocolos de bioseguridad establecidos por el 

Ministerio de Salud Pública del Ecuador, lo que asegura un entorno seguro tanto para los 

pacientes como para el personal. Este compromiso con la calidad y la seguridad hace de la 

Clínica Julia Esther González un entorno adecuado para la implementación de la propuesta 

de intervención para mitigar los riesgos psicosociales. 

 

Organigrama Estructural 

El organigrama de la Clínica Julia Esther González se estructura de la siguiente 

manera: 

 
Figura 18. Organigrama Estructural 

Nota. Elaboración propia 
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Objetivos 

Objetivo General 

• Diseñar estrategias sobre prevención de riesgos psicosociales en el ámbito laboral 

del personal de enfermería de la Clínica Julia Esther González del cantón Loja. 

Objetivos Específicos 

• Identificar los principales riesgos psicosociales que afectan al personal de 

enfermería. 

• Evaluar el impacto de estos riesgos en el bienestar y desempeño laboral. 

• Implementar programas de capacitación y apoyo para mitigar los riesgos 

psicosociales. 

 

Metas 

• Reducir en un 20% los niveles de estrés laboral en el personal de enfermería en el 

primer año de implementación. 

• Mejorar la satisfacción laboral del personal de enfermería en un 30% en dos años. 

• Implementar al menos tres programas de apoyo psicológico y emocional para el 

personal en el primer año. 

 

Beneficiarios 

Los principales beneficiarios de esta propuesta son el personal de enfermería de la clínica, 

quienes experimentarán mejoras en su bienestar y desempeño laboral. Indirectamente, los 

pacientes de la clínica también se beneficiarán de una atención más eficiente y de mayor 

calidad. Además, la administración de la clínica podrá utilizar los resultados para 

implementar políticas y prácticas laborales más efectivas y saludables. 

 

Plan de acción 

Tabla 3. Plan de acción de la propuesta 

Objetivos Específicos Contenidos Involucrados Tiempo Resultados 

Identificar riesgos 

psicosociales 

Encuestas y 

entrevistas 

Personal de 

enfermería, 

psicólogos 

3 meses Informe de 

riesgos 

Evaluar impacto en bienestar 

y desempeño 

Análisis de 

desempeño 

Recursos Humanos, 

enfermería 

2 meses Datos de 

desempeño 
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Implementar programas de 

capacitación y apoyo 

Talleres y 

capacitaciones 

Psicólogos, 

capacitadores 

6 meses Plan de 

intervención 

Nota. Elaboración propia 

 

En síntesis, propuesta se ha desarrollado con el objetivo de proporcionar una guía 

clara y estructurada para abordar los riesgos psicosociales en la Clínica Julia Esther 

González, asegurando así un entorno laboral más saludable y eficiente. 
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Anexo IX 

Memoria Fotográfica 
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