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RESUMEN 

 

La sociedad actualmente se desarrolla de una manera muy desenfrenada y 
acelerada, los niveles de exigencia y de desempeño que se presentan en el 
entorno laboral hacen que el estilo de vida de las personas sea cada vez más 
estresante, así  como son también, lidiar con los problemas de índole social  y 
emocional. Por este motivo  se realizó  este trabajo de investigación basado en el 
tema del estrés laboral, enfocándonos en determinar los efectos que ocasiona a 
los individuos a nivel psicológico, fisiológico y conductual.  

 

Esta  investigación  tomó  como  campo  de  aplicación  una institución que presta 
servicios de salud,  con el  fin de  determinar cuáles  son las  fuentes  más  
comunes  que ocasionan estrés en el personal  del Sistema Hospitalario Docente 
de la Universidad de Guayaquil, con el fin de proponer en un futuro planes 
estratégicos que contribuyan a reducir la propagación de esta enfermedad 
silenciosa  en pro del bienestar integral del sujeto y de su colectivo, y los síntomas 
que estos presentan, así como el  efecto que tiene el  estrés  en el  desarrollo 
personal  y profesional  de los mismos.  En nuestro país existen pocos estudios 
y/o indicios del manejo de esta temática por tanto era necesario y/o imprescindible 
intervenir con un proceso sistémico de diagnóstico, que permita visualizar de una 
manera más holística este fenómeno.  

Para poder explicar el estrés  laboral, la presente investigación encuentra 
sustento teórico en las Teoría Demanda Control de Karasek  quien explica que el 
estrés es el resultado de la interacción entre las demandas psicológicas elevadas 
y la baja libertad de toma de decisiones, es decir, el bajo control. El nivel de 
demandas laborales suele proceder del nivel de producción de la empresa, 
mientras que el nivel de control depende más bien del organigrama (estructura de 
autoridad, sistema de responsabilidades, etc.). 

 

Este trabajo de investigación se realizó a través  de la observación, análisis y 
medición de los resultados para lo cual fue indispensable utilizar un diseño de 
investigación transaccional o transversal, lo cual permitió describir el Estrés  y 
analizar  el efecto del mismo en el periodo 2012. El instrumento utilizado 
“Cuestionario Demanda Control –Apoyo Social de Karasek y Theorell”,  es de 
aplicación  cuantitativa  dentro de la escala de Likert lo que asegure la validez y 
confiabilidad de los resultados. Para el análisis se consideró la población y 
muestra del personal  Administrativo del periodo 2012; la muestra es 
representativa para el objetivo de este estudio. Del análisis de los resultados 
estadísticos se pudo establecer el número de casos y las diferencias que existen 
entre factores epidemiológicos y laborales.  

Este primer estudio en el SHDUG se convertirá en el punto de partida para futuras 
investigaciones, proyectos de intervención y seguimiento; que beneficie al 
conjunto del personal que conforman el Hospital Universitario. 
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INTRODUCCION 

Hoy en día en nuestro país el trabajo con relación de dependencia representa 
ocho horas de labor diaria, lo cual implica pasar dos tercios de nuestro tiempo 
diario realizando algún tipo de actividad asociada al trabajo, según Weinert 
(1985), “el trabajo representa la actividad individual más intensa, temporalmente 
más amplia y física, cognitiva y emocionalmente más exigente e influyente de la 
vida personal”. Hoy en día se reconoce que el estrés laboral es uno de los 
principales problemas para la salud de los trabajadores y el buen funcionamiento 
de las entidades para las que trabajan. 

Un trabajador estresado suele ser más enfermizo, estar poco motivado, ser 
menos productivo y tener menos seguridad laboral; además, la entidad para la 
que trabaja suele tener peores perspectivas de éxito en un mercado competitivo. 
El estrés puede estar ocasionado por problemas domésticos o laborales. Por lo 
general, los empleadores no pueden proteger a sus empleados contra el estrés 
originado fuera del trabajo, pero sí pueden protegerlos contra el estrés derivado 
de su actividad laboral. 

 
 

El estrés laboral puede suponer un auténtico problema para la entidad y para sus 
trabajadores. Una buena gestión y una organización adecuada del trabajo son la 
mejor forma de prevenir el estrés. Si un empleado sufre estrés, su jefe debería ser 
consciente de ello y saber cómo ayudarle. 
Sólo en años recientes, tanto la sociedad como el mundo laboral, han comenzado 
a prestar atención a la importante influencia que tiene el estrés en la salud de las 
personas y los efectos negativos que produce al interior de una organización. El 
estrés es un tema que cada día adquiere mayor importancia por los efectos 
dañinos que trae al individuo que lo padece y por el aumento de situaciones 
sociales, familiares, laborales que lo provocan, siendo un fenómeno difícil de 
definir pero fácil de reconocer a través de los cambios que engendra en la 
persona que lo sufre. 
 
 

Según la Organización Internacional del Trabajo, (OIT), estrés laboral se define  
como: “enfermedad peligrosa para las economías industrializadas y en vías de 
desarrollo, que perjudica la producción, al afectar la salud física y mental de los 
trabajadores.” A fines del decenio pasado, la OIT planteaba su preocupación ante 
el aumento de los índices de estrés laboral en el mundo. Para ese organismo, el 
estrés en el trabajo es uno de los grandes desafíos que se presenta a los 
gobiernos, a los empleadores y a los sindicatos. Se ha estimado que el estrés 
causa la mitad del ausentismo laboral y de la rotación y tiene consecuencias 
significativas en la productividad laboral. (GUIC, E. 2002) 

 

El húngaro Hans Selye (1907-1982), concibió por mera casualidad la idea del 
Síndrome de Adaptación General (SAG), sobre el cual escribió por primera vez en 
el British Journal Nature en el verano de 1936. El SAG, también conocido como 
síndrome del estrés, es lo que Selye señaló como el proceso bajo el cual el 
cuerpo confronta lo que desde un principio designó como: agente nocivo. El SAG 
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es un proceso en el que el cuerpo pasa por tres etapas universales. Primero hay 
una “señal de alarma”, a partir de la cual el cuerpo se prepara para “la defensa o 
la huida”. No obstante, ningún organismo puede mantener esta condición de 
excitación, por ello existe la segunda etapa que permite al mismo, sobrevivir a la 
primera, en ésta se construye una resistencia. Finalmente, si la duración del 
estrés es suficientemente prolongada, el cuerpo entra a una tercera etapa que es 
de agotamiento; una forma de envejecimiento debida al deterioro del organismo 
por mantener constante el desgaste durante la resistencia. 

 
 
El estrés en el léxico de Selye podría ser cualquier cosa, desde la privación 
prolongada de alimento hasta la inyección de una sustancia extraña al cuerpo, 
inclusive, un buen trabajo muscular. Por “estrés”, él no sólo se refirió al “estrés 
nervioso” sino a la “respuesta no específica del cuerpo frente a cualquier 
demanda”. 

 
 

La legislación de muchos países exige, a los empleadores que se ocupen de la 
salud y seguridad de sus trabajadores. Normalmente, se considera que esta 
obligación incluye la gestión de los riesgos asociados al estrés, el estrés laboral y 
sus efectos en la salud mental y física. El sistema Hospitalario Docente de la 
Universidad de Guayaquil, tiene como objetivo la atención en beneficio de la 
comunidad y además encaminar sus esfuerzos hacia el bienestar psicológico de 
sus trabajadores y/o profesionales. Ha transcurrido 6 años desde su apertura y 
aún no logra satisfacer las necesidades de sus clientes externos e internos. El 
Sistema Hospitalario Docente de la Universidad de Guayaquil es una Institución 
Pública situada en Km. 23 Vía Perimetral perteneciente a la Universidad de 
Guayaquil que brinda servicio de salud y es esta propia naturaleza hospitalaria la 
que presenta distintas condiciones de trabajo por la riqueza y amplitud de grupos 
ocupacionales, la presente investigación centra su atención en el Personal 
Administrativo distinguiendo a este entre Recepcionistas, Secretarias, Asistentes 
Administrativos, Analistas 1 Analistas 2 y Analistas 3 siendo estos dos últimos 
puesto de jerarquía  ; tal interés surge por las manifestaciones de falta de 
motivación, cansancio a media jornada laboral, problemas gastrointestinales etc. 

 

Como parte de la  búsqueda en pro del bienestar hacia  el  personal se hace 
imperante un estudio del colectivo  de los profesionales de las áreas 
Administrativas  en relación a los riesgos psicosociales asociados 
específicamente por el Estrés , determinando de este modo los efectos que 
produce  identificando así,  las condiciones laborales de la organización son las 
causantes o en su defecto si los actores que intervienen en la interrelación 
dialéctica sujeto-organización existen variables que no han sido estudiadas 
todavía.   

 

En este mundo globalizado donde las organizaciones juegan un papel 
fundamental para  el progreso de  un  país,  se torna muy complejo el actuar de 
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las mismas para mantener una subsistencia en el mercado; es por esta razón que 
las grandes organizaciones canalizan todos sus esfuerzos por mantener su 
cartera de clientes y generar las mejores condiciones para qué el principal y  
mejor recurso “capital humano”,  se encuentre motivado en función de que 
pongan de manifiesto todas sus potencialidades tanto técnicas como 
conductuales y así generar la diferencia entre una u otra organización.  

Por otra parte los resultados obtenidos permitirán obtener un marco referencial 
para estudios posteriores, debido al poco o casi nulo abordaje de esta 
problemática  en el país. En ese sentido la investigación que se realizó en el 
SHDUG es pertinente para el abordaje de problemáticas relacionadas al tema en 
función de ir canalizando estudios que permitan dar soluciones viables para la no 
propagación de esta enfermedad. Se tomó como marco referencial para este 
estudio el  modelo demanda-control-apoyo social (Karasek 76 y 79; Johnson 88; 
Karasek y Theorell 90). Se trata de un modelo desarrollado para describir y 
analizar situaciones laborales en las que los estresores son crónicos, y pone 
totalmente el acento en las características psicosociales del entorno de trabajo. 

  

Uno de los abordajes más utilizados en el análisis de la relación entre la 
organización del  trabajo y la salud, demuestra que los trastornos 
cardiovasculares, el infarto agudo de miocardio, sobre todo  en trabajadores se 
asocian a las demandas psicológicas y al control sobre el trabajo. En  contra de lo 
que algunos creen, las demandas psicológicas no se refieren al trabajo intelectual,  
sino al volumen de trabajo, la presión de tiempo y las interrupciones que obligan 
al trabajador a  dejar momentáneamente las tareas que está realizando y volver a 
ellas después. Por control,  aspecto central del riesgo psicosocial, se entiende la 
posibilidad que tiene el trabajador de desarrollar sus habilidades, es decir, el 
trabajo variado, creativo, que requiere el aprendizaje  constante y la autonomía o 
margen de libertad para realizar el trabajo. 

 

Según Karasek la peor situación  él la llama de “alta tensión”, surge como 
consecuencia de  una organización del trabajo que combina altas demandas 
psicológicas y bajo control sobre el  trabajo. El trabajo en cadena es un ejemplo.  

Los trabajos más saludables son los de baja tensión, con bajas demandas y alto 
control. Entre ambas, existen dos situaciones intermedias, los trabajos activos, 
con altas demandas y alto  control, y los pasivos con bajas demandas y bajo 
control. Estas dos últimas situaciones se  asocian, no tanto a trastornos de salud, 
como del comportamiento. Los trabajos activos colocan  al trabajador en una 
situación de reto constante y de aprendizaje continuo, de modo que este  
comportamiento se traslada también a su vida extra laboral con conductas más 
activas y ocio más rico. Por  el contrario, se ha descrito en los trabajos pasivos un 
proceso de “analfabetización” progresiva, de pérdida de lo aprendido y 
comportamientos extra laborales también pasivos, como un mayor porcentaje de 
abstención en las elecciones políticas. Este ha sido el modelo más influyente en la 
investigación sobre el entorno psicosocial de trabajo, estrés y enfermedad, así 
como el que presenta mayor evidencia científica a la hora de explicar efectos en 
la salud. 
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Teniendo en cuenta estos aspectos planteados sería imperante analizar el Estrés 
Laboral y en qué medida se manifiesta en el personal administrativo del Sistema 
Hospitalario Docente De La Universidad De Guayaquil. Determinando así sus 
manifestaciones físicas, psicológicas y sociales y bajo qué factores laborales dan 
inicio al Estrés puesto que el grupo electo permanentemente están expuestos a 
situaciones de tensión.  

 
Además la falta de procedimientos claros, el ritmo acelerado de trabajo, las 
condiciones precarias, la falta de seguridad y apoyo en el trabajo o monotonía,  
implica una exposición nociva a los riesgos psicosociales. La falta de apoyo 
social, la ausencia de información y de control, la poca autonomía en sus puesto 
de trabajo, la escasa participación en la toma de decisiones, la ambigüedad de 
roles y la polifuncionalidad en los puestos de trabajo constituyen buena parte del 
desgaste profesional y de las causas de mortalidad laboral. La  no existencia 
organizada y planificada de un seguimiento de los profesionales en las diferentes 
carreras que hay en día han crecido junto con el crecimiento tecnológico , es un 
serio problema existente en nuestra sociedad, si consideramos que  la elección de 
su futuro está dada en función del contexto laboral en el cual se desenvuelva, por 
lo que su reacción está orientada hacia las demandas y exigencias externas a la 
toma de decisiones e índices motivacionales del profesional que en pleno 
conocimiento de su función adquiere un compromiso con el país y con la 
proyección de su futuro en concordancia con la realidad institucional; sin 
embargo, se deja entrever que las  profesionales en el afán de gozar de un salario 
“digno” lesionan su integridad física, psicológica y  familiar haciendo más complejo 
el comportamiento de su conducta en el campo laboral y en las formas de 
comunicación social-colectiva lo que determina la necesidad urgente de la 
temática en los profesionales de la psicología industrial para que puedan prevenir 
estos fenómenos, diagnosticar o curar las alteraciones de la conducta en el 
campo laboral así como impartir directrices que conlleven al bienestar psicológico 
de sus miembros. Teniendo en cuenta  que a través del trabajo el hombre se 
perfecciona así mismo y se realiza como tal, el estrés laboral es un problema 
cuando se convierte en un estado de tensión personal o displacer. Lo que se 
pretende realizar es un estudio acerca del grado de estrés que manejan  el 
personal administrativo de las diferentes series  del SHDUG, que no permite 
incrementar los niveles de desempeño y productividad por causa de las efectos 
que este malestar llamado estrés provoca,  el cual se   considera  ha tenido un 
incremento significativo en los últimos tiempos. 
 

 
Dada por los accidentes y/o enfermedades producidas por la mala organización 
en el trabajo, esta situación problema  nos lleva a la siguiente pregunta de 
investigación: ¿Qué caracteriza el estrés laboral en el personal administrativo   
del Sistema Hospitalario Docente de la Universidad de Guayaquil?, para 
responder a esta pregunta, el objetivo de la investigación se orienta a: 

 “Caracterizar el estrés laboral del personal administrativo del Sistema 
Hospitalario Docente de la Universidad de Guayaquil”, para el logro de 
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este objetivo consideramos la pertinencia de los siguientes objetivos 
específicos:  

 “Identificar el nivel de Estrés laboral del personal Administrativo del 
Sistema Hospitalario Docente de la Universidad de Guayaquil” y 

 “Conocer  los efectos  que causa el Estrés laboral en el personal 
Administrativo del Sistema Hospitalario Docente de la Universidad de 
Guayaquil”.  
 

El alcance de los objetivos específicos presentados se llevó a cabo a través de las 
siguientes preguntas de investigación: ¿Cómo identificar el nivel de Estrés 
Laboral  en el personal Administrativo del Sistema Hospitalario Docente de 
la Universidad de Guayaquil? y ¿Cómo identificar  los efectos del Estrés 
Laboral y sus causales en el personal Administrativo del Sistema 
Hospitalario Docente de la Universidad de Guayaquil? 
 

Para responder a los objetivos específicos de La presente investigación, se 
encuentra fundamentación metodológica en el Enfoque  Demanda  Control   de 
Karasek se debe resaltar la utilización el Cuestionario Demanda Control y Apoyo 
Social de Karasek (Karasek 76 y 79; Johnson 88; Karasek y Theorell 90); que 
permitió cuantificar el fenómeno  sobre la muestra estudiada. Las variables 
sociodemográficas investigadas fueron: a) edad; b) sexo; c) escolaridad; d) estado 
civil  e) cargo actual; f) situación laboral; g) antigüedad en el servicio; h) 
antigüedad en el cargo; i) antigüedad en la profesión) turno de trabajo; k) carga 
horaria semanal. 

 

A partir de este método se realizó un estudio de observación, descriptivo y 
transversal sobre la totalidad del personal de administrativo del hospital “Sistema 
Hospitalario Docente de la Universidad de Guayaquil”, de la localidad de 
Guayaquil, provincia del Guayas, Ecuador, durante el año 2012. El creciente 
desarrollo poblacional y consecuentemente el incremento de enfermedades, 
sumado a la escases de profesionales preparados y capacitados para las 
empresas públicas que día en día son más exigentes con el talento humano, lo 
que en conclusión son factores precipitantes para el desarrollo del estrés  en esta 
población. Debido a la falta de mayores estudios en nuestro país, es de gran 
relevancia investigar sobre el estrés laboral tomando como muestra el personal  
administrativo de las diversas unidades/ series del SHDUG, ya que puede ofrecer 
aportes orientados a satisfacer las necesidades de los trabajadores, así como 
también, entender la asociación de ciertos factores.  

 

Quienes trabajan en las diversas gestiones administrativas , son personas que  
enfrentan día a día situaciones de mayor complejidad, que se resuelven 
dependiendo de  las personalidades individuales, del buen funcionamiento en 
equipo, de la jerarquización del poder, de los cargos o roles que desempeñan y 
del espacio físico en que trabajan. 
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JUSTIFICACION E IMPORTANCIA 

 
Es a partir de este estudio que se podrán generar futuros proyectos de 
intervención, además de planificar  acciones encaminadas a garantizar la 
prevención de esta problemática. El interés de este estudio surgió a partir de los 
repetidos informes de desempeño, en los cuales se hacía evidente las dificultades 
laborales de los profesionales y/o  trabajadores  como son: inasistencia, 
impuntualidad, bajo rendimiento en su productividad, conflictos intra laborales.  
 
 
Al investigar las causas de lo antes mencionado se pudo confirmar también en la 
muestra poblacional la presencia de la típica sintomatología física y psicológica de 
este síndrome como son: cansancio crónico, fatiga y dolencia psicosomáticas.  
Con estos precedentes es imperioso para el Hospital Universitario encaminar 
acciones presentes y futuras orientadas al desarrollo, desenvolvimiento 
profesional y el bienestar psicológico de todo el personal. Con esto se verán 
plasmados los beneficios para la institución, los trabajadores y la comunidad, a 
través de una atención con calidad y calidez.   
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1. FUNDAMENTACIÓN TEÓRICA 

1.1. APORTACIONES TEÓRICAS PARA EL DESARROLLO DEL 

CONCEPTO DE ESTRÉS LABORAL  

El presente capítulo ofrece el análisis del constructo estrés  laboral delineando  
para ello los antecedentes históricos que incidieron el  desarrollo de dicho 
concepto, a partir de esto se considera relevante iniciar con una introducción de 
salud en el trabajo y luego partiremos con  los conceptos básicos sobre los cuales 
se fundamenta el concepto de estrés laboral. 
 

1.2. SALUD MENTAL Y TRABAJO  

La salud mental implica más que la mera ausencia de enfermedad mental. 
Involucra un amplio rango de conductas, emociones, cogniciones y aptitudes. En 
general, la persona que goza de buena salud mental se siente bien, tolera grados 
razonables de presión, se adapta a las circunstancias que cambian, disfruta de 
buenas relaciones personales y es capaz de trabajar de acuerdo a su capacidad.  
 
 
Para la mayor parte de las personas el trabajo es un medio para satisfacer 
múltiples necesidades, no sólo de subsistencia, sino además de tipo social y de 
realización personal. Es a través del trabajo que la mayoría de los adultos 
adquiere y enriquece un sentido de identidad personal. El trabajo, entonces, tiene 
un papel positivo para la salud de las personas. Se estima que una de cada cinco 
personas puede presentar síntomas de algún trastorno de la salud mental en el 
curso de un año. Las enfermedades mentales dan cuenta de una proporción 
significativa del ausentismo laboral, y su costo las ubica entre las más importantes 
causas de pérdida de productividad y de años de vida perdidos por incapacidad. 
La relación entre las diversas dimensiones de la vida laboral que pudieran influir 
sobre la salud mental de las personas en el trabajo es dinámica e interactiva. A la 
relación entre aquellos factores propios del  trabajo y la salud, se debe agregar 
aquella que se produce entre el trabajo y la vida personal, familiar y social del 
trabajador, así como aquella entre el ambiente y la vulnerabilidad psicológicos y 
genéticos de cada individuo.  
 
 
Desde el punto de vista individual, afrontar el estrés laboral es difícil, porque no 
hay demasiadas cosas que se puedan hacer para modificar el entorno. Además, 
no es preciso que haya importantes sucesos estresantes para que se produzca 
estrés laboral, sino que la acumulación de pequeños eventos diarios puede ser 
fuente de considerable estrés. 
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1.3.  El ESTRÉS Y SUS GENERALIDADES 

 

1.3.1. Antecedentes Históricos del Estrés   

 

La propia palabra ESTRÉS surgió antes del inicio de la historia, relacionada con el 
concepto en el cual estamos interesados. ESTRÉS se deriva del 
griego stringere, que significa provocar tensión. La palabra se usa por primera vez 
probablemente alrededor del siglo XIV, y a partir de entonces, durante muchos 
años, se emplearon en textos en ingles numerosas variantes de la misma, 
como stress, stresse, strest, e inclusive straisse. 

 

Hasta a mediados del siglo XIX el Fisiólogo francés Claude Bernard sugirió que 
los cambios externos en el ambiente pueden perturbar al organismo, y que era 
esencial que este, a fin de mantener el propio ajuste frente a tales cambios, 
alcanzara la estabilidad de milieu interieur (medio interior). Este puede ser uno de 
las primeras consecuencias potenciales de disfunción, provocadas por el 
rompimiento del equilibrio en el organismo, o de someterse al estrés. Ya en 1910, 
el médico William Osler relacionó la angina de pecho con el estilo de vida que 
llevaban los hombres de negocios en Londres y empezó a utilizar la palabra, 
proveniente del inglés, stress. 

Posterior a este evento dos de los primeros pioneros en el tema del estrés fueron 
Walter  Bradford  Cannon y Hans Selye. El concepto de estrés ha sido amplia y 
heterogéneamente utilizado desde que el fisiólogo Walter  Bradford Cannon 
(1932)  estudió las reacciones. Él notó que los animales y los humanos tenían una 
respuesta adaptiva a las situaciones estresantes en la que escogían entre luchar 
o intentar escapar. Cannon  le llamó a esta respuesta “reacción de luchar” y se le 
acredita como el primero en utilizar el término “Estrés”, lo introdujera por primera 
vez en el campo de la salud como “homeostasis” que posteriormente estaría 
íntimamente ligado con el término estrés. La homeostasis es la tendencia del 
organismo de mantener un estado constante, es decir un nivel óptimo de 
funcionamiento físico  ante las desviaciones que se puedan producir en el 
organismo, éste  tenderá  a mantener su nivel óptimo. Del mismo modo ante 
situaciones estresantes el organismo tenderá a reaccionar tratando de restaurar el 
equilibrio o estado normal y posteriormente utilizado por Hans Selye (1936-1950).1 

 

Por lo general  conocido como el  padre del  estrés,  Hans Selye (1956), médico y 
endocrinólogo de la universidad de Montreal, definió el estrés como la respuesta 
no especifica del  cuerpo humano a cualquier  demanda que se le haga.   
Posteriormente Selye (1936) extendió la noción de homeostasis de Cannon al 

                                       

1 Carles Soriano Mas,Gemma Guillazo Blanch Fundamentos de neurociencia pag.318-319 
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“Síndrome General  de Adaptación”, una serie de respuestas fisiológicas al estrés 
(alarma, resistencia y agotamiento) que serán explicadas posteriormente. Según 
su teoría, existe una respuesta prototípica al estrés, que viene desencadenada 
indistintamente por todo estimulo estresante; sin embargo no especificó la 
naturaleza de dicha estimulación. 2 

Él  fue  el  primero  en  distinguir  entre  el  estrés  positivo  (eustrés)  y negativo 
(distrés).  Selye notó que el  estrés  positivo proporciona retos que motivan a los 
individuos a trabajar duro y a alcanzar sus metas.  De manera alternativa, el 
estrés negativo resulta de situaciones estresantes que persisten en el tiempo y 
que producen consecuencias negativas para la salud. En 1950 publicó la que 
sería su investigación más famosa: Estrés. Un estudio sobre la ansiedad en el 
modifico su definición de estrés, para denotarse una condición interna del 
organismo, que se traduce en una respuesta a agentes evocadores. Propuso 
inclusive un nombre para dichos agentes: estresores, sentando así las bases de 
gran parte de la terminología actual de este campo. Es importante notar que la 
reacción luchar de Cannon (1932) surge en respuesta al tipo de estrés que ocurre 
repentinamente y que tiende a durar solo un lapso de tiempo, mientras que el 
estudio del estrés de Selye se refiere a un periodo más largo.  

 

En 1989, y tras controvertidas discusiones científicas sobre si el estrés era el 
estímulo o la respuesta del organismo, los autores Paterson y Neufeld comienzan 
a considerar  el  término estrés como un término genérico que hace referencia a 
un área o campo de estudio determinado. 

Estudios recientes sobre el  estrés muestran que involucra,  además de una 
respuesta fisiológica consistente con los hallazgos de Selye, una valoración 

cognoscitiva de  la  situación y  de  los  recursos  disponibles  para  manejar  los 
estresores. Lazarus (1991) observó el  estrés como en proceso continuo en la que 
los individuos hacen una valoración del ambiente e intentan hacerles frente a los 
estresores que surgen.  Esta evaluación comúnmente desencadena una serie  de  
respuestas  de  afrontamiento  por  parte  del  cuerpo.  En  algunas circunstancias, 
como durante el  ejercicio, el  proceso puede ser saludable. Sin embargo cuando 
la exposición al  estrés  es  crónica o persistente,  el  cuerpo responde de manera 
negativa. 3 

 

1.3.2. Definiciones Conceptuales del Estrés.  

Sobre el concepto de estrés ha habido diferentes enfoques, utilizado para definir 
una amplia variedad de estados entre los que se encuentra el individuo afectado 
por muchas presiones pero desde una  perspectiva  integradora el estrés se 
podría definir como la “respuesta fisiológica  psicológica y de  comportamiento de 
un individuo que intenta adaptarse y ajustarse a presiones internas y  externas”. 

                                       

2  Joana Jaureguizar Albonigamayor,Alberto Espina Eizaguirre Enfermedad física crónica y familia pag.8-9 
3  Frank Landy / Jeffrey Conte  “Psicología Industrial”  (Cap. 15 / Pág. 554-555) 
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El estrés laboral surge cuando se da un desajuste entre la persona, el puesto  de 
trabajo y la propia organización. En la actualidad, los investigadores del 
comportamiento tienden a ocuparse más del estudio del estrés  que los médicos, 
lo que ha dado lugar a diversas consecuencias importantes, la mayoría de las 
cuales ha hecho crecer la controversia en torno a lo que realmente significa 
estrés. 

El estrés es un trastorno que causa graves daños físicos y que está muy 
generalizado en la vida del  hombre moderno; es de origen y de naturaleza 
primordialmente psicológica. De ahí que la psicología, y en especial la psicología 
médica,  se  interese  por  el  estudio  y  tratamiento  del  estrés  y  de  las 
enfermedades psicosomáticas. 4 

Diversos investigadores  han contemplado el  concepto de estrés desde ópticas 
distintas y lo han definido de diferente forma de acuerdo con su propia 
orientación.  

Hans Selye, doctor en medicina, lo definió en términos fisiológicos  como una 
respuesta corporal ante cualquier demanda de una situación.  

Richard S. Lazarus lo definió, en términos psicológicos,  como el  juicio cognitivo 
del  individuo que nos produce temor al pensar  que sus recursos personales 
serán incapaces de dar respuesta  a las demandas  generadas  por  un 
acontecimiento  particular.  

Reuben  Hill,  por  su parte, considera un acontecimiento estresante a aquel que 
crea demandas en el sistema familiar, más que en el individual.5 

 

Una definición que tiene gran aceptación y que tal vez nos ofrezca una 
información que nos permita identificar al estrés Psicosocial, es la de Mc Grath 
(1970): “El estrés es un desequilibrio sustancial (percibido) entre la demanda y la 
capacidad de respuesta (del individuo) bajo condiciones en la que el fracaso, ante 
esta demanda, posee importantes consecuencias (percibidas)”.6 Esta definición 
hace narración a un proceso homeostático que es resultado del balance entre las 
demandas de la realidad y la capacidad de respuesta del individuo, siendo 
armonizado este balance por la percepción que el individuo tiene de sí mismo y 
del mundo. 

 

La Organización Internacional del Trabajo (OIT) se refiere al estrés laboral 
como: “Enfermedad peligrosa para las economías industrializadoras y en vías de 
desarrollo. Perjudicando a la producción, al afectar a la salud física y mental de 
los trabajadores”.  

                                       

4  D.P. Schultz  “Psicología Industrial”  ( 3 Edición 1999)  (cap. 13/   pág. 399) 
5
  Diane Papalia / Sally Wendkos Olds   “Psicología” (cap. 10 / pág. 364) 

6
Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo. (1.993). Notas técnicas de Prevención Nº 

318: El Estrés: Proceso de generación en el ámbito laboral. 
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La OIT sostiene que las empresas que ayuden a sus empleados a hacer frente al 
estrés y reorganicen con cuidado el ambiente laboral en todos sus ámbitos, tienen 
más posibilidades de lograr ventajas competitivas. 

 

Mason (1975) considera el estrés  como una respuesta orgánica, pero no igual en 
todas las situaciones, ya que está condicionada al tipo de estímulo que lo 
provoca.7 En 1989, y tras controvertidas discusiones científicas sobre si el estrés 
era el estímulo o la respuesta del organismo, los autores Paterson y Neufeld 
comienzan a considerar el término estrés como un término genérico que hace 
referencia a un área o campo de estudio determinado. 

 

La Comisión Europea define el estrés laboral como “un patrón de reacciones 
emocionales, cognitivas, fisiológicas y de comportamiento a ciertos aspectos 
adversos o nocivos del contenido del trabajo, organización del trabajo y el medio 
ambiente de trabajo. Es un estado que se caracteriza por altos niveles de 
excitación y de respuesta y la frecuente sensación de no poder afrontarlos”8 

 

Gómez (1998) entiende el estrés como una experiencia fundamental del 
sufrimiento genérico del hombre que le permite conocer la realidad del mundo y la 
suya propia, afirmando que esa ansiedad favorece el proceso de adaptación al 
medio, pero si la ansiedad es patológica se pierde esa  capacidad de adaptación, 
pudiendo llegar a ser una ansiedad “ neurótica”.9 

 

El concepto de estrés laboral, según aparece en los documentos divulgativos del 
Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, dependiente del 
Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales (1997) desde una perspectiva 
integradora, se define como “la respuesta fisiológica, psicológica y de 
comportamiento de un individuo que intenta adaptarse y ajustarse a presiones 
internas y externas”.10 El estrés laboral aparece cuando se presenta un desajuste 
entre la persona, el puesto de trabajo y la propia organización. 

 

Para el National Institute of Occupational Safety and Health (NIOSH), EE.UU. 
(1999), “el estrés en el trabajo puede definirse como las respuestas nocivas 
físicas y emocionales que se producen cuando las exigencias del trabajo no 

                                       

7
 Mason, J. w. (1975) Psychological street and endocrine function. En: E.J. Sachar (cd): Topics in 

psycho endoocrinology, New York Grune Stratton. 
8
 Weiler, A. (2002 p.7). Working conditions surveys - A comparative analysis. Dublin: European  

Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions. 
9
 Gómez Bosques. P.; Ramírez Villa. F. (1998). Cerebro, mente y conducta humana.Salamanca: 

Ainarua, 
10

Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo. (1.997). Notas técnicas de Prevención 
355: Fisiología del estrés 
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corresponden a las capacidades, recursos o necesidades del trabajador. El estrés 
en el trabajo puede conducir a una mala salud o a una lesión”. 

El estrés afecta a las personas de maneras distintas por lo tanto es muy personal.  
Ciertos  acontecimientos  pueden  ocasionar  mucho  estrés  en  una persona,  
pero no en otra.  Por otra parte el  efecto del  estrés no siempre es negativo. Por 
ejemplo el estrés moderado en realidad mejora la productividad y puede ser útil 
para desarrollar ideas creativas.11 

 

Otros utilizan para definir el estrés diversos términos del lenguaje coloquial no son 
más precisos, pero que a veces presentan un significado menos general. Así, se 
define el estrés como un esfuerzo agotador para mantener las funciones 
esenciales al nivel requerido (Ruff y Korchin, 1967), como información que el 
sujeto interpreta como amenaza de peligro (Lipowsky, 1975), como frustración y 
amenaza que no pueden reducirse (Bonner, 1967), o como imposibilidad de 
predecir el futuro (Groen y Bastiaans, 1975). 

 

Para Sells (1970) estrés es la falta de disponibilidad de respuestas adecuadas 
ante una situación que produce consecuencias importantes y graves. Para Appley 
y Trunbull (1967) se trata de situaciones nuevas e intensas, rápidamente 
cambiantes e inesperadas; Pepitone (1967) considera que son los motivos 
implicados en situaciones específicas como el logro. 

En este grupo de definiciones se encuentra la teoría del ajuste entre persona y 
entorno.Otro grupo de autores señala, de manera crítica, que el término estrés 
sólo resulta útil para denominar una amplia área de estudios que abordan 
problemas próximos y relacionados o que resulta totalmente inútil y debe 
abandonarse su uso. 

 

Las principales conceptualizaciones del término estrés tratan de enumerar 
algunos aspectos que se incluyen en su significación. 

Landy y Trumbo (1976) presentan una lista de estresores, entre ellos están: 

 la inseguridad en el trabajo, 
 la excesiva competitividad, 
 las condiciones de trabajo arriesgadas, 
 las demandas de la tarea, 
 el excesivo número de horas de trabajo 

Gross (1970) agrupa los diversos estresores en tres grandes grupos: 

 los que se refieren al “desarrollo de la carrera” en la organización: 

 no perder el trabajo,  

 posibilidades de promoción en el puesto de trabajo 

 retiro; 

                                       

11 R. Wayne Mondy / Robert M. Noe “Adm de Recursos Humanos” (9na edición   2006) (cap. 11 / pág.  373-374 
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 los referidos a la tarea: 

 trabajo rutinario, 

 dificultad excesiva; 
 los relacionados con la estructura de la propia organización. 

McGrath (1976) distingue 6 clases de factores estresantes: 

 la tarea: 

 dificultad, 

 ambigüedad, 

 cantidad; 
 los roles: 

 conflicto, 

 ambigüedad, 

 carga; 
 el contexto comportamental: 

 masificación, 

 insuficiencia de personal; 
 el entorno físico: 

 frío, 

 otras fuerzas hostiles; 
 el entorno social y las relaciones interpersonales: 

 desacuerdos, 

 aislamientos; 
 el propio sujeto que aporta aspectos estresantes a la situación: 

 ansiedad, 

 estilos perceptuales. 
 

1.4. ESTRÉS LABORAL 
El estrés es una de las preocupaciones más relevantes para la psicología debido 
a que ésta constituye una reacción biopsicosocial del sujeto “conductas 
emocionales” producida por la exigencia de la tarea y determinada por los 
estímulos externos ;  para lo cual Hans Hugo Bruno Selye (citado en Ortiz, 2007)12 
al estudiar al estrés en sus inicios lo denominó el Síndrome General de 
adaptación, que es el esfuerzo que realiza el organismo para responder a la 
enfermedad o a la presión excesiva proveniente del medio ambiente variable.  

 

García 13 al citar a Trucco menciona que “ el estrés laboral es consecuencia de 
múltiples factores causales, incluyendo el ambiente físico, el trastorno de las 
funciones biológicas, la carga, el contenido y la organización del trabajo, en 
interacción con todos aquellos otros componentes o dimensiones de la vida de 
cada individuo que no dependen necesariamente del trabajo”.  

                                       

12 Ortiz, F. (2007). Vivir sin estrés. Editorial Pax México: México. 

13  García Maturana, C. (2006). Estrés Laboral en el personal de la Unidad de Emergencias  Gineco- Obstétrica. Hospital 
Clínico Regional Valdivia.  (Tesis presentada como parte de los requisitos para  optar al Grado de Licenciada en Obstetricia 
y Puericultura. Disponible en la base datos http://cybertesis.uach.cl/tesis/uach/2006/fmg216e/doc/fmg216e.pdf 
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Trucco describe que se produce estrés laboral cuando existe una discordancia 
importante entre las capacidades del individuo y las demandas o exigencias del 
medio ambiente. Es fruto  de la interacción entre el individuo y su ambiente, estilo 
de vida, relaciones interpersonales, disposiciones de temperamento, 
vulnerabilidades biográficas y biológicas; y se asocia a diferentes situaciones en 
el escenario laboral generándose ciertos riesgos que pueden manifestarse como 
sintomatologías del estrés.  

La amenaza generada por el estrés, puede ser objetiva o subjetiva; aguda o 
crónica.  

 

El estrés es enormemente subjetivo aunque suele tratarse como algo provocado 
por el entorno  un mismo hecho no resulta estresante para todas las personas, ni 
siquiera para el mismo individuo en momentos o en circunstancias diferentes de 
su vida. El estrés no siempre tiene consecuencias negativas, a veces su aparición 
supone una excelente oportunidad   para poner en marcha nuevos recurso 
personológicos hasta entonces inactivos fortaleciendo así la autoestima e 
incrementando  las posibilidades de éxito en ocasiones futuras. Lamentablemente 
el tipo de estrés que nos sobreviene en algunas circunstancias y que no están 
fácil de absorber y  evaluar  como la amenaza de un riesgo económico, de un 
plazo que se nos vence o  de un atraso queda en el individuo y permanece por 
mucho tiempo  cuando necesitamos llegar con urgencia a una reunión  y por 
todos estos tropiezo acumulamos estas emociones se convierte en un estrés 
crónico. 

 

Gracia14  al citar Lazarus, R. (1991) de la Universidad de Oxford y como también 
lo ha citado Trucco en varias de su apreciaciones dice que  lo crucial es el 
componente cognoscitivo de la apreciación que el sujeto hace de la situación. “A 
menor sensación de control sobre el entorno, el estrés aumenta”,  afirma Daniel 
López Rosetti, (2006) médico cardiólogo y presidente de la Sociedad Argentina  
de Medicina del Estrés. 

1.4.1. El estrés como factor de riesgo: Estrés Crónico  

El estrés se convierte en un factor de riesgo para la salud del sujeto, cuando 
existe una prolongada permanencia en las exigencias laborales, lo cual ocasiona 
en el organismo la etapa de resistencia prolongada, produciendo el surgimiento 
de la etapa de agotamiento, en este momento el sujeto atraviesa por un estado de 
estrés negativo; cuando nos encontramos laborando en una nueva organización 
es natural que la etapa de alerta aparezca como respuesta a los nuevos retos que 
implica el trabajo, luego la  etapa de resistencia nos permite con el tiempo 
manejar las exigencias del puesto; pero cuando realizamos una tarea 
ininterrumpidamente, nuestro organismo presenta síntomas de agotamiento, esto 

                                       

14
  García Maturana, C. (2006). Estrés Laboral en el personal de la Unidad de Emergencias  Gineco- Obstétrica. Hospital 

Clínico Regional Valdivia.  (Tesis presentada como parte de los requisitos para  optar al Grado de Licenciada en Obstetricia 
y Puericultura. Disponible en la base datos http://cybertesis.uach.cl/tesis/uach/2006/fmg216e/doc/fmg216e.pdf 
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muestra que la misma tarea puede producir estrés positivo y negativo en 
diferentes intervalos de tiempo; cuando el sujeto trata de adaptarse a las 
exigencias laborales es natural que encuentre placentero ejecutar las funciones 
del puesto ya que la percibe como una situación  compleja, pero cuando el sujeto 
responde a las mismas exigencias del puesto por un tiempo prolongado, el 
organismo presenta síntomas de agotamiento producto de la percepción del 
sujeto de encontrarse en una situación rutinaria sin mayor complejidad, por lo 
tanto el organismo no obtiene del entorno un estímulo positivo que produzca 
adaptarnos al medio. 
 
 
Producto de encontrarnos ante situaciones que no representan exigencias 
percibidas por el sujeto como oportunidades para aprender, crecer o sentir placer, 
aparece el estrés crónico como producto del agotamiento prolongado. 
El estrés crónico se representa como la imposibilidad del sujeto para responder a 
las situaciones y exigencias del entorno, producto de esto el sujeto insiste en 
adaptarse y para ello las etapas de alarma y resistencia permanecen constante en 
el sujeto lo cual le permite interactuar con el medio provocando en el mismo una 
tensión permanente, con riesgo de incrementarse con el tiempo. 
 
 
Richard J. Gerrig y Philip G. Zimbardo (2005)15 al citar a Selye (1984) explica que 
en el estrés crónico “compromete la integridad del sistema inmunológico”, ya que 
lo que ayuda al cuerpo a adaptarse al estrés agudo, deteriora la respuesta 
corporal ante el estrés crónico. 
Oblitas Luis (2010)16 menciona las patologías asociadas al estrés crónico entre 
las cuales se encuentran: 

 Dispepsia 
 Gastritis 
 Insomnio 
 Colitis nerviosa 
 Migraña 
 Depresión 
 Agresividad 
 Disfunción familiar 
 Neurosis de angustia 
 Trastornos sexuales 
 Disfunción Laboral 
 Hipertensión arterial 
 Infarto al Miocardio 
 Adicciones 
 Trombosis Cerebral 
 Conductas antisociales 
 Psicosis Severas 

                                       

15 Gerrig, R. y Zimbardo (2005). Psicología y Vida. (17a Ed.). Prentice Hall México: México  

16 Oblitas, L. (2010). Psicología de la Salud y Calidad de Vida. (3a ed.). Cengage Learning Editores: México 
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 La sexualidad y la función reproductora también se ven afectadas, debido a 
que el estrés prolongado disminuye los niveles de sangre en la hormona 
sexual de la testosterona. 
 

 

1.4.2.  Factores Condicionantes del Estrés.  

Sobre la base de experiencias e investigaciones del instituto Nacional para la 
Seguridad y Salud Ocupacional de Estados Unidos de América (NIOSH), se ha  
concluido que las condiciones de trabajo tienen un papel principal en causar el 
estrés laboral. La exposición a condiciones de trabajo estresantes (causas de 
estrés) puede tener una influencia directa en la salud y la seguridad del 
trabajador. Pero factores individuales y de otras situaciones pueden intervenir 
para fortalecer o debilitar esta influencia tal como se muestra en el Esquema de 
NIOSH de estrés del trabajo a continuación. (NIOSH, 1999) Ejemplos de factores 
individuales y de situaciones que pueden reducir los efectos de condiciones 
estresantes incluyen:   

 El equilibrio entre el trabajo y la vida familiar o personal 
 Una red de apoyo de amigos y compañeros de trabajo 
 Un punto de vista relajado y positivo  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Grafico1. Esquema de NIOSH de estrés del trabajo. 1999 “Estrés en el trabajo” Documento del Instituto Nacional 
para la seguridad y salud ocupacional del Centro de Control de enfermedades de los Estados Unidos de América 
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1.4.3.  Tipos de Estrés y Respuesta. 

 
El  estrés es un fenómeno adaptativo de los seres humanos que contribuye a su  
supervivencia, a un adecuado rendimiento en sus actividades y a un desempeño 
eficaz en muchas esferas de la vida.  Lo que resulta negativo y llega a ser nocivo 
es que la experiencia de estrés sea excesiva, incontrolada o incontrolable. 
 
 
Algunos autores  clasifican las respuestas de estrés en dos tipos, de acuerdo a 
sus efectos provocados en los individuos (Selye, 1956; Edwards y Cooper, 1988):  
Estrés positivo o Eustrés    Se manifiesta  en situaciones y experiencias donde 
el estrés tiene resultados y  consecuencias predominantemente positivos porque 
produce estimulación y activación adecuada que permite a las personas lograr en 
su actividad resultados  satisfactorios con costes personales razonables. Surge 
cuando las respuestas al estrés se realizan en armonía, respetando  parámetros 
fisiológicos y psicológicos  del individuo. Es decir, es adecuado en relación a la 
demanda.  Éste consume biológica y físicamente la energía dispuesta por el 
Sistema General de Adaptación. Los estresantes positivos, pueden ser una 
alegría, éxito profesional, un examen, una buena noticia, etc. 
 
 
Estrés negativo o Distrés  Se manifiesta en aquellas experiencias de presión y 
demandas excesivas que la persona ha de afrontar sin tener los recursos 
adecuados ni saber muy bien cómo hacerlo.  Surge  cuando las respuestas han 
resultado insuficientes o exageradas en relación con la demanda, ya sea en el 
plano biológico, físico o psicológico, y no consume la energía mencionada, que 
por su permanencia (cronicidad) o intensidad (respuesta  aguda) produce el 
Síndrome General de Adaptación. Este es el estrés propiamente dicho y siempre 
que hablamos de estrés nos estaremos refiriendo al negativo. 
 
Existen situaciones en el ámbito laboral que son indicios claros por los que se 
provoca el estrés negativo, tales como tener mucho trabajo en poco tiempo, 
realizar actividades de las que no se tiene conocimiento suficiente,  o por el 
contrario, cuando no existen actividades estimulantes que inciten al individuo, es 
decir cuando éste se encuentra aburrido o frustrado. 
 
 
El distrés o estrés negativo produce una sobrecarga de trabajo no asimilable, la 
cual eventualmente desencadena un desequilibrio fisiológico y psicológico que 
termina en una reducción en la productividad del individuo, la aparición de 
enfermedades psicosomáticas y en un envejecimiento acelerado.  
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1.5. MECANISMO DEL ESTRÉS 
 

Se describen tres fases sucesivas de adaptación del organismo: 
 

1.5.1. Fase de reacción de alarma: Ante un estímulo estresante, el organismo 
reacciona automáticamente preparándose para la respuesta, para la 
acción, tanto para luchar como para escapar del estímulo estresante. Se 
genera una activación del sistema nervioso con las típicas manifestaciones 
de sequedad de boca, pupilas dilatadas, sudoración, tensión muscular, 
taquicardia, aumento de frecuencia respiratoria, aumento de la tensión 
arterial, aumento de la síntesis de glucosa y de la secreción de adrenalina 
y noradrenalina. Se genera también una activación psicológica, 
aumentando la capacidad de atención y concentración. Es una fase de 
corta duración y no es perjudicial cuando el organismo dispone de tiempo 
para recuperarse. 

 

1.5.2. Fase de resistencia: Aparece cuando el organismo no tiene tiempo de     
recuperarse y continúa reaccionando para hacer frente a la situación. 

 
1.5.3. Fase de agotamiento: Como la energía de adaptación es limitada, si el 

estrés continúa o adquiere más intensidad pueden llegar a superarse las 

capacidades de resistencia, y el organismo entra en una fase de 

agotamiento, con aparición de alteraciones psicosomáticas. 

Grafico 2.  Curva de rendimiento, Ley de Jerkes-Dodson 
Fuente: Gestión del Estrés: Cómo entenderlo, cómo controlarlo y cómo sacarle 
provecho 
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Grafico 3.  Síndrome general de adaptación (Hans Selye, 1936)  
Fuente: Gestión del Estrés: Cómo entenderlo, cómo controlarlo y cómo sacarle provecho 
 
 

 

1.6. MODELOS TEÓRICOS SOBRE EL ESTRÉS LABORAL 

1.6.1.   Modelo de Interacción entre Demandas y Control 

El estrés es el resultado de la interacción entre las demandas psicológicas 
elevadas y la baja libertad de toma de decisiones, es decir, el bajo control. El nivel 
de demandas laborales suele proceder del nivel de producción de la empresa, 
mientras que el nivel de control depende más bien del organigrama (estructura de 
autoridad, sistema de responsabilidades, etc.). La demanda elevada puede venir 
por el  ritmo y la rapidez del trabajo, por la cantidad de trabajo, por órdenes 
contradictorias, por demandas conflictivas, por la necesidad de concentración, por 
la cantidad de interrupciones y por la dependencia del ritmo de los demás. Y el 
control hace referencia al conjunto de recursos que el trabajador tiene para hacer 
frente a las demandas; viene determinando tanto su nivel de formación y 
habilidades como su grado de autonomía y de participación en la toma de 
decisiones sobre aquellos aspectos que afectan a su trabajo. 

 

De acuerdo con el modelo, el alto estrés se produce cuando se dan 
conjuntamente las condiciones de alta demanda psicológica y bajo control de la 
toma de decisiones. Las restantes categorías de trabajo serían de bajo estrés 
(baja demanda y alto control), activo (alta demanda y alto control) y pasivo (baja 
demanda y bajo control). Por tanto, el estrés laboral surge cuando las demandas 
del trabajo son altas, y al mismo tiempo, la capacidad de control de la misma (por 
falta de recursos) es baja (Karasek, 1979)  
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Grafico 4. Modelo demanda Control de Karasek 

Fuente: Ergonomía y Psicología Aplicada   
 

Este modelo se ha asociado con un mayor riesgo de enfermedad coronaria, con 
trastornos psicológicos y con trastornos musculoesqueléticos, sobre todo en las 
extremidades superiores (Collins, Karasek y Costas, 2005). En contraste, la 
motivación laboral se incrementa a medida que aumentan las demandas y al 
mismo tiempo el control sobre el trabajo. 

 

1.6.2. Modelo de Interacción entre Demandas, Control y Apoyo Social.  

Jhonson y Hall (1988) y Karasek y Theorell (1990) amplían el modelo de 
interacción demandas-control, introduciendo la dimensión de apoyo social como 
moduladora, de tal forma que un nivel alto de apoyo social en el trabajo disminuye 
el efecto del estrés, mientras un nivel bajo lo aumenta. 

 

El tercer factor modificador es la cantidad y calidad de apoyo social que pueden 
dar los superiores y compañeros de trabajo. Cuando existe, y es adecuado puede 
amortiguar parte del potencial del estresor generado por la combinación de las 
altas demandas o exigencias y el bajo control. Desde este modelo la prevención 
del estrés laboral se realizaría optimizando las exigencias laborales, aumentando 
el control del trabajador sobre sus condiciones laborales e incrementando el 
apoyo social de jefes, subordinados y compañeros.  
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Grafico 5. Modelo Demanda Control y Apoyo Social 

Fuente: Ergonomía y Psicología Aplicada   
 

 

 

El apoyo social ha sido utilizado en muy diversos sentidos, como red social, como 
contactos sociales significativos, como posibilidad de tener personas confidentes 
a las que se puede expresar sentimientos íntimos y como compañía humana. Y 
tiene una función positiva generalizada sobre la salud y una función 
amortiguadora sobre el estrés. 

 

En el apoyo social unos autores17 han distinguido entre el apoyo emocional, 
tangible e informacional y, otros18, diferenciaron entre apoyo emocional (son las 
muestras de empatía, amor y confianza), instrumental (son las conductas o 
acciones tangibles dirigidas a solucionar el problema concreto de la persona 
receptora), informativo (consiste en la información útil que se recibe para afrontar 

                                       

17 Schaefer y otros, 1982 
18 House (1981) 
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el problema) y valorativo (es información de autoevaluación o para las 
comparaciones sociales).19 

El apoyo social actuara como modificador  de efecto de estrés elevado, de forma 
tal que un nivel alto  de apoyo social  en el trabajo  lo disminuye mientras que un 
nivel bajo lo aumenta. En todo caso, el apoyo social está integrado por cuatro 
factores: orientación directiva, ayuda no directiva, interacción social positiva y 
ayuda tangible20. 

 

Por tanto, el apoyo social en el trabajo hace referencia a las relaciones 
interpersonales entre los compañeros, y entre los subordinados y los jefes, y 
puede verse influido e influir en los cambios en la organización y en el clima 
laboral. 

 
 

  

1.6.3. Modelo de Desequilibrio entre Demandas, Apoyos y Restricciones 

El modelo de desequilibrio entre demandas, apoyos y restricciones (Payne y 
Fletcher, 1983) establece que el estrés laboral es el resultado de la falta de 
equilibrio entre los tres factores laborales siguientes: demandas laborales 
(representan las tareas y el ambiente laboral que contiene estímulos técnicos, 
intelectuales, sociales o económicos), apoyos laborales (vienen dados por el 
grado con que el ambiente laboral contiene recursos disponibles que resultan 
relevantes para satisfacer las demandas laborales. Los apoyos pueden ser de tipo 
técnico, intelectual, social, económico, etc.)  y restricciones laborales (limitaciones 
que dificultan la actividad laboral debido a la carencia de recursos e impiden al 
trabajador afrontar las demandas). 

 

Según este modelo, el estrés se produce cuando no hay equilibrio entre estos 
factores laborales. Por tanto, las demandas no son estresantes si el trabajo 
proporciona buenos niveles de apoyo y bajos niveles de restricciones. De hecho, 
las demandas elevadas pueden resultar positivas bajo circunstancias apropiadas 
ya que, además de resultar estimulantes, permiten la puesta en práctica de las 
habilidades. La baja utilización de las habilidades (preparación, capacidad, etc.) y 
el aburrimiento son unos de los estresores más potentes, y usualmente ocurren 
en los ambientes laborales donde los apoyos son bajos y las restricciones altas.  

 

Una implicación práctica del modelo es que los trabajos muy exigentes (altas 
demandas) pueden hacerse menos estresantes sin necesidad de reducir el nivel 

                                       

19
 F. Javier Llaneza Álvarez (2009) Ergonomía y Psicosociología Aplicada. Manual para la Formación del 

Especialista. Lex  Nova 13ª Edición  
20

 Barrera y Ainlay, (1983).They Estructure of  Social Sopport: A conceptual and empirical analysis Journal of 
Community Psychology, 11, 133-144 
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de las demandas, aumentando el nivel de apoyos y/o reduciendo el nivel de 
restricciones. 

 

 
Grafico 6. Modelo de Desequilibrio entre Demandas, Apoyo y Restricciones 

Fuente: Fernando Marcillo Izquierdo 
 
 

 

1.6.4. Modelo de Desajuste entre Demandas y Recursos del Trabajador 

El estrés laboral es debido a la falta de ajuste entre las exigencias y demandas de 
trabajo a desempeñar y los recursos disponibles del trabajador para satisfacerlas 
(Harrison, 1978). 

 

Este modelo propone que lo que produce el estrés es un desajuste entre las 
demandas del entorno y los recursos de los trabajadores para afrontarlas. El 
proceso de estrés se inicia a partir de la existencia de un desequilibrio percibido 
por el trabajador entre las demandas profesionales y los recursos y capacidades 
del propio trabajador para llevarlas a cabo. Y permite identificar tres factores 
importantes en la generación del estrés laboral:  

 Los recursos con los que cuenta el trabajador para hacerle frente 
a las demandas y exigencias del medio laboral. 

 La percepción de dichas demandas por parte del trabajador. 
 Y  las demandas en sí mismas. 



24 

 

 
   Grafico 7. Modelo de Desajuste entre Demandas y Recursos del Trabajador 

Fuente: Fernando Marcillo Izquierdo 
 

1.6.5.  Modelo Orientado a la Dirección 

Este modelo distingue seis componentes: los estresores, entre los que incluyen 
no sólo factores organizacionales (factores intrínsecos del puesto, de la estructura 
y control organizacional, del sistema de recompensa, del sistema de recursos 
humanos y de liderazgo), sino también los extraorganizacionales (relaciones 
familiares, problemas económicos, legales, etc.);21 estos estresores inciden sobre 
la apreciación-percepción cognitiva de la situación por el trabajador; ésta, a su 
vez, incide sobre los resultados fisiológicos, psicológicos y comportamentales de 
esa apreciación-percepción cognitiva, y éstos, a su vez, sobre las consecuencias, 
tanto las referidas a la salud del individuo como las referidas a su desempeño en 
la organización. 

 

Las diferencias individuales son consideradas como variables moduladoras que 
inciden sobre las relaciones entre los estresores y la apreciación-percepción 
cognitiva; entre la apreciación-percepción cognitiva y los resultados; y entre los 
resultados y las consecuencias. 

 
 
 

                                       

21 Michael T. Matteson e John. M. Ivancevich, (1987) El Estrés y el Trabajo. 
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Cuadro.1  Modelo de Desajuste entre Demandas y Recursos del Trabajador 
Fuente: Fernando Marcillo Izquierdo 

 

1.6.6.    Modelo de Desbalance entre Esfuerzo y Recompensa 

El modelo de esfuerzo-recompensa  es otro modelo explicativo y cuantitativo del 
estrés laboral elaborado a partir de la motivación  postula que el estrés laboral se 
produce cuando se presenta un alto esfuerzo y una baja recompensa22 Y ha sido 
operativizado, centrándose en las variables que lo sustentan: variables de 
esfuerzo extrínseco, variables de esfuerzo intrínseco y variables de recompensa. 

El alto esfuerzo en el trabajo puede ser extrínseco (demandas y obligaciones) o 
intrínseco (alta motivación con afrontamiento). Y la baja recompensa está en 
función de tres tipos de recompensas fundamentales: dinero, estima, y control del 

                                       

22 F. Javier Llaneza Álvarez (2009) Ergonomía yPsicosociología Aplicada. Manual para la Formación del Especialista. Lex  

Nova 13ª Edición Pg.641 
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status. Este tercer tipo de recompensa refleja las poderosas amenazas 
producidas por la pérdida de trabajo o degradación en el empleo. Se trata, por 
tanto, de gratificación en términos de perspectivas de promoción, seguridad 
laboral, y ausencia de riesgo de descenso o pérdida de empleo. 

 

El modelo predice que el estrés laboral se produce porque existe una falta de 
balance (equilibrio) entre el esfuerzo y la recompensa obtenida. 

Siegrist (1996) señala que el estrés laboral se genera a partir de un elevado 
esfuerzo, un salario inadecuado y un bajo control sobre el propio estatus 
ocupacional. Y se asume que bajo estas condiciones, tanto la autoestima como la 
autoeficacia del trabajador estarán seriamente mermadas. 

El modelo de Siegrist se ha asociado con riesgo de enfermedad cardiovascular y 
deterioro de la salud mental (Smith y otros, 2005). 

 

 
Gráfico. 8   Modelo de Desbalance entre Esfuerzo y Recompensa. 

Fuente: Fernando Marcillo Izquierdo 
 

 

1.7. RESPUESTAS DEL ESTRÉS LABORAL 

Los altos niveles de estrés tienen efecto positivo y negativo. Nuestro interés en los 
altos niveles   se enfoca en los efectos negativos, porque éstos no sólo tienen  
repercusiones probables en la efectividad individual y organizacional  sino 
también en la salud personal. Los efectos probables que los altos niveles de 
estrés  laboral se presentan en tres áreas principales, el fisiológico, el emocional y 
el conductual.23  

                                       

23 Hellriegel Slocum (2009) Comportamiento Organizacional. 12va Edición  Pg.200 
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Es importante tener una visión clara sobre los procesos fisiológicos que se 
producen en el organismo ante una situación o estímulo estresante. El 
conocimiento de dicho proceso facilitará la labor de evaluación e intervención al 
poder detectar indicadores precoces de deterioro de la salud.24  

 

1.7.1. Respuesta Fisiológica del Estrés. 

 

La respuesta fisiológica es la reacción que se produce en el organismo ante los 
estímulos estresores. Ante una situación de estrés el organismo tiene una serie 
de reacciones fisiológicas que suponen la activación del eje hipófisis – suprarrenal 
y del sistema nervioso vegetativo. 

 

El eje hipófisis – suprarrenal (HSP) está compuesto por el hipotálamo, que es una 
estructura nerviosa situada en la base del cerebro que actúa de enlace entre el 
sistema endocrino y el sistema nervioso. La hipófisis, una glándula situada 
asimismo en la base del cerebro, y las glándulas suprarrenales, que se 
encuentran sobre el polo superior de cada uno de los riñones. 

 

El sistema nervioso vegetativo (SNV) es el conjunto de estructuras nerviosas que 
se encarga de regular el funcionamiento de los órganos internos y controla 
algunas de sus funciones de manera involuntaria e inconsciente. 

 

Ambos sistemas producen la liberación de hormonas, sustancias elaboradas en 
las glándulas, que transportadas a través de la sangre, excitan, inhiben o regulan 
la actividad de los órganos. En este proceso de adaptación por parte del 
organismo se distinguen las fases de alarma, de adaptación y de agotamiento. 

 

1.7.2. Respuesta Cognitiva – Emocional del Estrés. 

Se refiere a la forma en que el sujeto percibe su medio, filtra y procesa la 
información de éste, evaluando si las situaciones deben ser consideradas como 
relevantes o irrelevantes, aterrorizantes o inocuas. 

                                       

24 Nogareda Cuixart, (1.994) Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo.. Notas técnicas de Prevención 355: 

Fisiología del estrés. 
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Esto determinará en gran medida la forma de responder el sujeto ante esa 
situación y el modo que se verá afectado por el estrés. Según Labrador25 (1.992), 
se consideran cuatro momentos o actividades diferentes dentro de los 
denominados aspectos cognitivos: Evaluación automática inicial, Valoración de 
las demandas de la situación, Evaluación secundaria y Selección de respuesta. 

El organismo selecciona con las valoraciones anteriores, las respuestas a las 
demandas percibidas. 

 

1.7.3. Respuesta Motora. 

Las respuestas motoras básicas ante situaciones de estrés pueden ser, 
enfrentamiento (ataque) o afrontamiento, huida o evitación, y, menos 
frecuentemente, pasividad o inhibición (colapso). 

El tipo de respuesta de afrontamiento determinará la forma de activación del 
organismo y, en consecuencia, el tipo de recursos que se utilizarán y las 
estructuras fisiológicas implicadas, así como los posibles trastornos 
psicofisiológicos que puedan generarse (Buceta y Bueno, 1.995)26.  

 
   

1.8. EFECTOS Y COSTOS DEL ESTRÉS 
 

        El estrés tiene una incidencia en costos no solo en las personas sino también en 
la industria y en la sociedad, es por ello que se hace necesario analizar su 
influencia sobre estos tres aspectos de una manera integral ya que ninguno 
puede ir separado del otro. 

 
El estrés puede contribuir al desarrollo de enfermedades cardíacas y 
cerebrovasculares, hipertensión, úlceras pépticas, inflamaciones intestinales y 
problemas musculares y de huesos. Las evidencias sugieren que el estrés altera 
las funciones inmunológicas, facilitando posiblemente el desarrollo del cáncer. 
Los problemas de ansiedad, depresión, neurosis, alcohol y drogas van 
claramente asociados al estrés. Estos últimos contribuyen a la incidencia de 
accidentes, homicidios y suicidios. Consideradas en conjunto estas alteraciones 
son las responsables de la gran mayoría de enfermedades, fallecimientos, 
incapacidades y necesidad de atención médica en los Estados Unidos (Di 
Martino, 1.996). 

 
 
 
 
 

                                       

25 Labrador, F.J. y Crespo M. (1.993) Estrés: Trastornos psicofisiológicos. Temas de hoy. 
Eudema Psicología. 
26 Buceta J.M. y Bueno A.M (1.995) Control del Estrés y Factores asociados. Ed. Dykinson. 
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2. DISEÑO METODOLÓGICO 

Las  técnicas  a emplear  en esta investigación son la observación,  la encuesta y 
cuestionarios.   La observación;  para obtener  información de los hechos  tal  y  
como  ocurren,  es  decir,  percibir  formas  de  conducta  de  las personas 
afectadas por el  estrés laboral, la encuesta; que es una técnica de recopilación 
de información por medio de preguntas escritas, organizadas en un cuestionario 
impreso y  que se aplica directamente  al sujeto, y por último el  cuestionario;  
destinado  a  obtener  respuestas  a  las  preguntas  previamente  elaboradas que 
son significativas para la investigación que se realiza, utilizando para ello un 
formulario impreso,  que los individuos responden por sí mismos, el tipo de 
cuestionario a utilizar es el de preguntas con 4 opciones de respuesta. Estas 
técnicas de investigación se aplicaran a  140 personas  que consideramos nuestro 
universo de las cuales el estudio se realizó a la muestra que fue de 103 personas, 
suficiente  para  llegar  a  un resultado. 

 
2.1  MÉTODOS DE INVESTIGACIÓN 

Si bien es pretencioso hablar de estudio como una investigación  desde la 
perspectiva ética del conocimiento. Es claro que se trata de una propuesta por la 
naturaleza del tema, es un estudio descriptivo, porque propone la identificación, 
caracterización del Estrés Laboral mediante un instrumento de medición que 
conviene al interés del investigador y viable también para el análisis del personal 
administrativo de las diferentes áreas  del Sistema Hospitalario Docente de  la 
Universidad de Guayaquil. Esta investigación es de carácter cuantitativo por tanto 
obtendrá datos reales y específicos que nos permitirá solucionar a futuro 
problemáticas de la organización, elaborar planes de capacitación, o procesos 
administrativos, apoyada en investigaciones pertinentes. 

 
 
 
2.1.1   Tipo de Investigación. 
 
Es un trabajo,   de tipo empírico  analítico de diseño no experimental  ya que no 
existe la manipulación de variables, al contrario el presente estudio intenta 
analizar la posible existencia del estrés laboral en su contexto habitual, es de 
método descriptiva  y explicativo, donde se busca encontrar las efectos, lo  que 
ocasionan ciertos fenómenos y las condiciones  en  que  el  mismo  se  da. 
 
El  fenómeno  a  estudiar  en  esta investigación es “El Estrés Laboral” y sus 
efectos en el desarrollo profesional y personal del trabajador. De modalidad mixta 
ya que pretende medir el Estrés Laboral, así como caracterizar las dimensiones 
presentes en el personal administrativo  del Sistema Hospitalario Docente de la 
Universidad de Guayaquil; lo que establece que un sistema es la suma total de las 
partes que funcionan independientemente o conjuntamente para lograr ciertos 
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objetivos,  además al tipo de diseño se le añade la calidad de transaccional ya la 
recolección y análisis de los resultados, que se da en un único momento, lo que 
contribuye al uso del presente trabajo para futuras investigaciones. 
 

2.2. PROCEDIMIENTOS Y TÉCNICAS EMPLEADAS 

Las  técnicas  a emplear  en esta investigación como ya lo había mencionado 
anteriormente son  la observación,  la encuesta estructurada  y un   cuestionario 
que es el instrumento utilizado para la medición del Estrés Laboral, este 
instrumento nos ayuda a describir y analizar situaciones laborales en las que los 
estresores son permanentes y pone totalmente en acento las características 
psicosociales del entorno de trabajo. En 1977 Robert Karasek formuló este 
modelo explicativo del estrés laboral en función de dos variables  exigencias o 
demandas, en su mayoría de carácter psicosocial y, por otro, el control, entendido 
como el conjunto de recursos que el trabajador tiene para hacer frente a esas 
demandas. Diferentes teorías se interesan por las relaciones existentes entre el 
trabajo y las exigencias o demandas que el individuo pone en juego para 
afrontarlas, pero es importante resaltar que este modelo fue revisado en 1986 por 
Johnson y Hall, introduciendo una tercera dimensión denominada  Apoyo Social 
de compañeros y superiores en la realización de las tareas laborales.   
 
 
Este instrumento está conformado por 29 preguntas que se valoran con una 
escala tipo Likert de cuatro puntos que va de totalmente en desacuerdo a 
completamente de acuerdo. 
Este tipo de trabajo se comparó con los niveles de estrés auto-reporte, percibido 
nivel general de salud, el ausentismo, el uso del alcohol, el nivel de ejercicio y el 
uso de medicamentos y drogas.  El modelo de ROBERT KARASEK constituye 
una buena vía de aproximación al estrés laboral. Distingue por una parte: 
 
 
Las exigencias o demandas; son en su mayoría de naturaleza psicosocial o 
mental, aunque también están aquellas de características más físicas. Entre otras 
señalamos: 

1. Monotonía, repetitividad. 
2. Cadencias, ritmo elevado. 
3. Atención requerida, concentración. 
4. Sobrecarga cuantitativa o cualitativa. 
5. Trabajo fundado en las relaciones humanas. 
6. Responsabilidades. 
7. Exigencias y conflictos. 
8. Inseguridad ligada al trabajo realizado. 
9. Falta de autonomía. 
10. Cualificación inadaptada (demasiada o insuficiente). 
11. Relaciones con el entorno profesional (hostilidad). 

Control, entendido como el conjunto de recursos que el trabajador tiene para 
hacer frente a esas demandas; viene determinando tanto su nivel de formación y 



31 

 

habilidades como su grado de autonomía y de participación en la toma de 
decisiones sobre aquellos aspectos que afectan a su trabajo.  
Podemos distinguir dos componentes básicos del control: el control sobre la 
propia tarea y el control colectivo del grupo sobre las decisiones de su unidad. 

 

Apoyo Social, trata sobre el hecho de recibir el tipo de ayuda  que se necesita y 
en el momento adecuado, y se refiere tanto a los compañeros  y compañeras de 
trabajo como a los y las superiores. 

En resume  este modelo caracteriza al trabajo combinando las variables de 
empleo de habilidades, capacidad de decisión y demandas de la tarea a partir de 
las cuales pueden establecerse cuatro tipos de trabajo que se explicara a 
continuación. 

 Trabajos de alta tensión: Producto de la combinación de altas demandas 
y bajo control. Esta es la combinación crítica del modelo. Se plantea que 
produce tensión psicofisiológica y reacciones adversas como fatiga, 
depresión, ansiedad, y eventuales trastornos físicos. El trabajo típico es la 
línea de ensamblaje. 

 Trabajos activos: Provienen de la combinación de altas demandas y alto 
control. Resultan de las situaciones exigentes, pero estimulantes, sin riesgo 
particular de tensión psicológica o enfermedad. Las personas con trabajos 
activos son también activas en las actividades de tiempo libre. Ejemplos de 
trabajos activos suelen ser los encontrados entre los profesionales, así 
como en trabajadores por cuenta propia como los granjeros y pequeños y 
medianos campesinos. 

 Trabajos de baja tensión: Dados por la combinación de bajas demandas 
y alto control. En tales trabajos, el riesgo por tensión y enfermedad es más 
bajo que en el promedio. Empíricamente pocas situaciones de trabajo se 
encuentran en este tipo. 

 Trabajos pasivos: Son producto de la combinación de bajas demandas y 
bajo control. En tales trabajos, los trabajadores no suelen tener 
oportunidades para emplear sus habilidades. Un ejemplo de primera mano 
de trabajos pasivos son los trabajos de vigilancia de varios tipos en los 
procesos industriales. 
 

El cuestionario prende responder  a los objetivos de Caracterizar el estrés laboral 
del personal administrativo del Sistema Hospitalario Docente de la Universidad de 
Guayaquil”, para el logro de este objetivo consideramos la pertinencia de los 
siguientes objetivos específicos: “Identificar el nivel de Estrés laboral del personal 
Administrativo del Sistema Hospitalario Docente de la Universidad de Guayaquil” 
y “Conocer  los efectos  que causa el Estrés laboral en el personal Administrativo 
del Sistema Hospitalario Docente de la Universidad de Guayaquil” 
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2.2.1.  Procedimiento para  la Aplicación de la Prueba  
 

Para la aplicación de esta prueba se tomó en consideración el personal 
administrativo del horario  matutino  y  nocturno, las indicaciones de la prueba 
consisten en que es anónima y que deberán posicionar una X en las alternativas ( 
Totalmente en desacuerdo, En desacuerdo, De acuerdo , Completamente de 
acuerdo) en cada uno de los 29 ítems que presenta el cuestionario, de igual 
manera se indicó que deben seguir las indicaciones de la encuesta enunciando 
que en caso de dudas deberán acercarse al entrevistador, finalmente se refirió a 
la no existencia de límite de tiempo solicitando que se responda con la mayor 
sinceridad posible. 

2.3. POBLACIÓN Y CARACTERIZACIÓN DE LA MUESTRA 

Concepto de población 

El concepto de población en estadística va más allá de lo que comúnmente se 
conoce como tal. Una población se precisa como un conjunto finito o infinito de 
personas u objetos que presentan características comunes. 
Destacamos algunas definiciones: 
“Una población es un conjunto de todos los elementos que estamos estudiando, 
acerca de los cuales intentamos sacar conclusiones”. LEVIN & RUBIN (1996). 
“Una población es un conjunto de elementos que presentan una característica 
común”. CADENAS (1974). 
 

La población considerada para la investigación está integrada de manera 
aproximada por 130  personas que constituyen los profesionales de las áreas y 
series Administrativas del Sistema Hospitalario Docente de la Universidad de 
Guayaquil, tales como: Recursos Humanos, Financiero, Compras Públicas. 
Asesoría Jurídica, Promoción y Ventas, Proveeduría, Activo Fijo, Planificación 
Estratégica, Estadística. 

 

Concepto de muestra 

La  muestra es una representación significativa de las características de una 
población, que bajo, la asunción de un error (generalmente no superior al 5%) 
estudiamos las características de un conjunto poblacional mucho menor que la 
población global. 
 
“Se llama muestra a una parte de la población a estudiar que sirve para 
representarla”. MURRIA R.SPIEGEL (1991). 
“Una muestra es una colección de algunos elementos de la población, pero no de 
todos”. LEVIN & RUBIN (1996). 
 
“Una muestra debe ser definida en base de la población determinada, y las 
conclusiones que se obtengan de dicha muestra solo podrán referirse a la 
población en referencia”, CADENAS (1974). 
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La población objeto de estudio está conformada por todos los sujetos que laboran 
en las áreas y series administrativas del SHDUG, durante el periodo del último 
semestre  del año 2012, los cuales comprenden a 140  colaboradores con 
diferentes niveles de estudio, funciones y responsabilidades distribuidas de la 
siguiente manera: Analistas1, Analistas 2, Analistas 3. Asistentes Administrativos, 
Secretarios/as, Recepcionistas. 

 

Por el tamaño de la población de estudio se decidió no realizar una selección de 
la muestra, es decir no se aplicó ningún criterio de exclusión  y participación  de 
los sujetos dependido de la voluntad de lo mismo.   Los datos tienen estrecha 
relación con la información obtenida de los registros de la Unidad de 
Administración del Talento Humano; por tanto la muestra guarda directa relación 
con la población y cuenta con el tamaño suficientemente amplio para su estudio. 
Los elementos proporcionalmente conjugados en la muestra guardan las 
siguientes características: 

 La representación de todo el universo, salvo el error aceptable. 
 El error está dentro del límite posible aceptado por la Estadística. 
 El tamaño de la muestra es conveniente para el análisis de los 

resultados. 
 El tipo de muestra con la que se trabajará será, probabilística 

estratificada, en razón a las series donde laboran el personal 
Administrativo, que guardan características comunes entre sí por su 

profesión particular. 

Para el cálculo maestral se aplicó la siguiente fórmula: 

N n =   -------------------- 

E2 (N – 1) + 1 

Simbología: 

n = Tamaño de la muestra 
N = Tamaño de la población 
E =  Error probable 

 

n = X; N = 140; E² = = 0,05 

 

_____140______ =         _______140_____     =    _______140______      
0.05² (140 -1) + 1  0.0025 (139) + 1         0.3475 + 1 
 
 
_____140______ =    103 

1.3475 

n = 103      
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La estructuración de la muestra conformada por 103 colaboradores, se realizó en 
base al total del personal de administrativo. 

 

2.3. CARACTERIZACIÓN DE LA ORGANIZACIÓN O COMUNIDAD QUE 

SE ESTUDIA 

 

El Sistema Hospitalario de la Universidad de Guayaquil se caracteriza por tener 

diversos grupos ocupacionales tanto en la parte hospitalaria como 
administrativa. El estudio se tipifica en el áreas que de manera directa e 
indirecta  tiene mucha relación con el cliente interno y externo en brindar 

buena atención de calidez y calidad, en relación a esto se toma como marco 
referencial al grupo administrativo como plan piloto para futuras 

intervenciones en los demás grupos ocupacionales.  
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2.5. VARIABLES CONCEPTUALIZACIÓN Y OPERACIONALIZACIÓN 

“ESTRÉS LABORAL EN EL PERSONAL ADINISTRATIVO DEL SISTEMA HOSPITALARIO DOCENTE DE LA 

UNIVERSIDAD DE GUAYAQUIL” 

Variable Dimensiones Indicador Escala Instrumento 
de Medición 

 
 
Estrés Laboral 

Control 
 

Esta Variable describe  al 
cómo se trabaja, y tiene dos 
componentes: 
Autonomía: hace referencia 
a la inmediata posibilidad que 
tiene la persona de 
influenciar decisiones 
relacionadas con su trabajo, 
de controlar sus propias 
actividades. 
Desarrollo de habilidades. 
Este componente se 
relaciona con el grado en que 
el trabajo permite a la 
persona desarrollar sus 
propias capacidades: 
aprendizaje, creatividad, 
trabajo variado.  

Contenido  
 Mi trabajo necesita que aprenda cosas 

nuevas. 
 Mi trabajo necesita un nivel elevado de 

calificación. 
 En mi trabajo debo ser creativo. 
 Mi trabajo consiste en hacer siempre lo 

mismo. 
 En el trabajo tengo la oportunidad de 

hacer cosas diferentes. 
 En el trabajo tengo la oportunidad  de 

hacer cosas diferentes. 
Decisiones  

 Mi trabajo me permite tomar 
decisiones de forma autónoma. 

 Tengo liberta de decidir cómo hacer mi 
trabajo. 

 Tengo influencia sobre como ocurren 
las cosas en mi trabajo. 

 
 
 
Cuestionario 
Demanda 
Control y 
Apoyo Social 
de Karasek. 

 
 
 
 

Esta variable define cuánto 
se trabaja: cantidad o 
volumen de trabajo, presión 
de tiempo, nivel de atención, 

 Mi trabajo exige ir muy de prisa. 
 Mi trabajo exige trabajar  con mucho 

esfuerzo mental. 
 No se me pide hacer una cantidad 
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Demanda 

interrupciones imprevistas; 
por lo tanto, no se 
circunscriben al trabajo 
intelectual, sino a cualquier 
tipo de tarea“. La limitación 
de este modelo es la 
consideración de las 
exigencias psicológicas como 
algo fundamentalmente 
cuantitativo, obviando que las 
exigencias psicológicas en la 
actividad laboral incluyen 
también la exposición a 
emociones y sentimientos 
humanos.” 

excesiva de trabajo. 
 Tengo suficiente tiempo para hacer mi 

trabajo. 
 No recibo peticiones contradictorias de 

los demás. 
 Mi trabajo me obliga a concentrarme 

duramente  largos periodos de tiempo. 
  Mi tarea es a menudo interrumpida 

antes de haberla acabado  y debo 
finalizarla más tarde. 

 A menudo me retraso  en mi trabajo 
porque debo esperar  al trabajo de los 
demás. 

Cuestionario 
Demanda 
Control y 
Apoyo Social 
de Karasek 

 
 
 
Apoyo Social 

 
Se refiere a la cantidad  y la 
calidad de la relaciones 
social  que el trabajo implica, 
y el grado de apoyo 
instrumental que se recibe en 
el trabajo , o sea,  hasta qué 
punto podemos contar con 
que compañeros y superiores  
nos ayudan  para sacar el 
trabajo adelante   

Superiores  
 Mi jefe se preocupa  del bienestar de 

los trabajadores  que están bajo su 
supervisión. 

 Mi jefe presta atención a lo que digo. 
 Mi jefe tiene una actitud hostil o 

conflictiva hacia mí. 
 Mi jefe facilita la realización del 

trabajo. 
 Mi jefe consigue hacer trabajar a la 

gente unida. 
Compañeros  

 Las personas con las que trabajo 
están cualificadas  para las tareas que 
efectúan. 

 Las personas con l<s que trabajo 
tienen actitudes hostiles  hacia mí. 

 
 
 
 
 
Cuestionario 
Demanda 
Control y 
Apoyo Social 
de Karasek 
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  Las personas con las que trabajo se 
interesan por mí. 

 Las personas con las que trabajo son 
amigables. 

 Las personas con las que trabajo se 
animan mutuamente a trabajar juntas. 

 Las personas con las que trabajo 
facilitan la realización del trabajo. 

 
 
 
 
 
Factores 
Epidemiológicos 

Edad Es el tiempo transcurrido 
expresado en años a partir 
del nacimiento de un 
individuo. 

Intervalo: 
 Menos de 30 años 
 De 30 a 40 años 
 41 o más años 

 
Cuestionario 

Sexo Caracteres genéticos, 
morfológicos y funcionales, 
que distinguen a los hombres 
de las mujeres. 

Nominal: 
 Femenino 
 Masculino 

 
Cuestionario 

Estado Civil Condición personal del 
individuo determinada por 
sus relaciones de familia, 
provenientes  de matrimonio 
o del parentesco que 
establece ciertos derechos y 
deberes. 

Nominal: 
 Soltera  
 Casado 
 Conviviente  
 Divorciado (a) 
 Separado (a) 

Cuestionario 

Escolaridad  Periodo de tiempo que dura 
la estancia de un niño, joven 
o adulto  en una institución 
educativa  para estudiar y 
recibir la enseñanza 
adecuada. 

Grado  
 Profesional 
 Universitario. 
 Técnico del nivel superior. 
 Técnico  
 Educación media. 

 
 

    
 
Cuestionario 
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Factores 
Laborales 

Jornada de 
Trabajo 

Turnos de Trabajo son las 
alternativas para el 
cumplimiento del  horario de 
trabajo que tiene el individuo 
para trabajar en la institución.

 

Nominal: 
 Matutino 
 Nocturno 
 Horas  semanales de trabajo 

   
Cuestionario 

 
 
Ubicación 
del Lugar de 
Trabajo 

 
 
Ubicación de acuerdo a las 
características del puesto. 

Nominal: 
 Gestión de Asesoría Jurídica 
 Gestión de Planificación. 
 Gestión de Comunicación. 
 Gestión Financiera. 
 Gestión de administración. 
 Gestión de la Unidad de 

Administración del Talento Humano. 
  Gestión Tecnología de la Información. 
 Gestión de Secretariado. 
 Gestión Técnica Médica. 

 
 
 
 
 
 
 
Cuestionario  

Años de 
Servicio 

Cantidad de tiempo que la 
persona se ha desempeñado 
en su trabajo. 

Tiempo en años. 
 0 a 15 años: menos antigüedad. 
 15 o más: mayor antigüedad. 

Modalidad  
Contractual 
del SHDUG 

Tipo de Contrato  
Nominal: 
 Servicios Ocasionales 
 Nombramiento 

 
 
Cuestionario  

      Fuente: Elaboración Propia 
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3. ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS 

 
La aplicación de los instrumentos se realizó con la colaboración del personal que 
labora en cada una de las gestiones administrativas  del Sistema Hospitalario 
Docente de la Universidad de Guayaquil, luego de una adecuada capacitación 
acerca del cuestionario con la finalidad de que no existieran inconvenientes en el 
desarrollo del mismo. 
 
 
Cada líder de área recibió un determinado número de cuestionarios, adjunto  a 
estos estaba una comunicación dirigida a los profesionales, en la que se les 
manifestaba la necesidad del estudio y los objetivos del mismo.  
Sin embargo, inicialmente, no todos pudieron cumplir con la misión debido a 
situaciones como por ejemplo, ausentismo, renuncias, falta de confianza hacia el 
instrumento “temor a despidos”, o no colaboración argumentando razones como 
no tener tiempo, etc. 
 
 
Ante esta realidad se tuvo que recurrir a la selección aleatoria y así completar la 
muestra del personal administrativo, superado este inconveniente se alcanzó a 
recoger el total de la muestra para efectos del estudio del Estrés Laboral.  
En consecuencia, y en adelante los resultados se presentaran en cantidades y en 
porcentajes y los mismos apuntaran al total del personal.  
 
 

3.1.  ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN DE LOS RESULTADOS. 
 

 
Fuente: Estudio de datos 
Elaboración: Autor 

Gráfico Nº 9 
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El Sistema Hospitalario Docente de la Universidad de Guayaquil tiene una nómina 
conformada por diferentes grupos ocupacionales tales como: personal de servicio, 
médicos, especialistas,  personal  de enfermería y personal administrativo  este 
último está  conformado por el 46% de  Asistentes Administrativos, el 23% de 
Analista 1, el 10% de Analista 2, el 10% de Analista 3, el 9%  corresponde al 
Secretariado y el 2% por Recepcionistas el cual formo parte del grupo de estudio. 
Para facilitar el estudio en su interpretación, el personal se lo divide en tres grupos 
ocupacionales: los/as asistentes administrativos, las secretarias y recepcionistas y 
los analistas en general. 

 

3.2. FACTORES SOCIODEMOGRÁFICOS 

Para el estudio se tomó en consideración los factores socio-demográficos como 

indicadores preponderantes en  relación con el Estrés Laboral; y se observaron 
similitudes en función del género, edad, estado civil; sin embargo, existen 
contextos “trabajos” que dejan entrever una mínima relación de estos factores 

con el Estrés Laboral, generando así relevancia a las características 
particulares del entorno laboral.  A continuación aparecerán las variables y las 

dimensiones que se tomaron en consideración como resultado del estudio.  
 

Cuadro de la Edad del grupo de estudio  

EDAD RECEPCIONISTA SECRETARIAD
O 

ASISTENTES 
ADMINISTRATIVOS 

ANALISTA 1 ANALISTA 2 ANALISTA 
3 

Menor de 
30 años 

2                                             5 29 10 5 2 

De 30 a 40 
años 

0 4 15 14 3 3 

41 o más 
años 

0 0 4 0 2 5 

 

Fuente: Estudio de datos. 
Elaboración: Propia                                   Cuadro Nº 2 
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2 5

29

10 5 2
0 4

15 14
3 3

0 0 4 0 2 5

EDAD

Menor de 30 años De 30 a 40 años 41 o mas años

 
Fuente: Estudio de datos 
Elaboración: Autor 

Gráfico Nº 10 

 

 

 
        Fuente: Estudio de datos 
        Elaboración: Autor 

Gráfico Nº 11 

La edad es relevante para la operacionalización de las variables. Se subdividió en 
rango las edades del personal Administrativo por lo que se puede evidenciar que 
menores de 30  años existe el 51%  de la población en general. Se evidencia 
también un 38% de la población en general se encuentra  en el rango de 30 a 40 
años  y el 11%  de la población en general se encuentra en el rango de 41 o más 
años. Podemos evidenciar que el mayor valor del personal de 30 años se 
mantiene entre los asistentes administrativos con un 29% y 10% los analistas 1, 
en el rango 30 a 40 años la población mayoritaria se sigue manteniendo los 
asistentes administrativos   con un 15% y los analistas 1 con el 14%, por último el 
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rango de 40 años en adelante se refleja 5% en los analistas 3 y 2% en los 
analistas 2 lo que refleja que en los puesto de mayor jerarquía predomina la edad 
adulta, quizás por la experiencia.  

 

Cuadro del sexo del grupo de estudio 

Fuente: Estudio de datos 
Elaboración: Autor 

Cuadro Nº 3 

Grafico del sexo del grupo de estudio. 

 

Fuente: Estudio de datos 
Elaboración: Autor 

Gráfico Nº 12 

 

 

En función del género se establecen diferentes patrones entre el personal 
administrativo;  la mayor población se  encuentra en el género femenino por tanto 
existirá una preponderancia  en este grupo ocupacional  en relación a los 
masculino. El 28% de los asistentes administrativos son femeninos mientras que 
el 20% corresponde al género masculino; en el personal de los analistas 1 en las  
mujeres vemos un 15% y un 9% en el género masculino, en el personal analista 2 
observamos un 9% en el personal femenino y un 4% en el masculino mientras 
que en el personal analista 3 vemos un 5% en ambos géneros. 

 

SEXO RECEPCIONISTA SECRETARIADO ASISTENTES 
ADMINISTRATIVOS 

ANALISTA 
1 

ANALISTA 
2 

ANALISTA 
3 

FEMENINO 2                                             7 28 15 6 5 

MASCULINO 0 2 20 9 4 5 
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Cuadro del estado civil grupo de estudio. 

Fuente: Estudio de datos 
Elaboración: Autor 

Cuadro N°4 

Grafico del estado civil del grupo de estudio  
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Fuente: Estudio de datos 
Elaboración: Autor 

Gráfico Nº 13 

 

 

 

 

 

 

 

ESTADO CIVIL RECEPCIONIST
A 

SECRETARIADO ASISTENTES 
ADMINISTRATIVOS 

ANALISTA 
1 

ANALISTA 
2 

ANALISTA 
3 

SOLTERO/A 0                                             3 22 4 3 0 

CASADO/A 2 4 15 9 0 2 

SEPARADO/A 0 2 8 1 4 0 

CONVIVIENTE 0 0 3 5 3 5 

VIUDO/A 0 0 0 5 0 3 
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3.3. FACTORES LABORALES 
 

Es necesario para este estudio hacer énfasis a los factores laborales ya que los 
mismos nos permite tener una mirada panorámica de las condiciones del 
personal que labora en el SHDUG y cómo estos contribuyen a la prevalencia 
del síndrome, en cuanto a los turnos del personal de enfermería se puede 
resaltar que no existe una rotación de los mismos esto significaría que las 
personas mantienen su ciclo circadiano en función de las tareas que realiza por 
lo tanto no existe una alteración del sueño vigilia en torno a las exigencias que 
demanda  la tarea, pero al mismo tiempo se torna contraproducente ya que por 
la falta de este grupo ocupacional en el mercado laboral, las mismas acceden a 
varios contextos laborales lo que agudiza el rendimiento de las mismas y por 
tanto se evidencia en su evaluación del desempeño. 

 

Cuadro de la jornada de trabajo del grupo  de estudio. 

 

Fuente: Estudio de datos 
Elaboración: Autor 

Cuadro N°5 

Gráfico de la jornada de trabajo del grupo de estudio 

 
Fuente: Estudio de datos 
Elaboración: Autor 

Gráfico  N°14 

 

 

JORNADA 
LABORAL 

RECEPCIONISTA SECRETARIADO ASISTENTES 
ADMINISTRATIVOS 

ANALISTA 
1 

ANALISTA 
2 

ANALISTA 
3 

MATUTINA  
1                                            

8 33 20 10 9 

NOCTURNA 1 1 15 3 0 1 
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Se puede destacar en este cuadro que la mayor parte del personal  administrativo 
se encuentra en la jornada matutina que es de 8h00 a 16h30 y que en la jornada 
vespertina que empieza desde las 11h00 y avanza hasta las 20h00 no se 
encuentra una cantidad relevante; esto se debe que por los servicios que presta la 
institución las 24 horas del día y a la falta de profesionales  para cubrir aquellas 
series de atención directa al cliente lo que contribuye a que exista una sobrecarga 
laboral para las profesionales que laboran en este, desde esta perspectiva se 
puede explicar la relación y/o afectación que existe con cada una  estas variables. 

 

 

Cuadro de la ubicación del lugar de trabajo del grupo del estudio. 
 

Fuente: Estudio de datos 
Elaboración: Autor 

Cuadro   N°6 

      

UBICACIÓN DEL 
LUGAR DE 
TRABAJO 

RECEPCIONIS
TA 

SECRETARIAD
O 

ASISTENTES 
ADMINISTRATIVO

S 

ANALISTA 
1 

ANALISTA 
2 

ANALIS
TA 3 

Gestión de 
Asesoría 
Jurídica 

 
0 

0 2 1 0 1 

Gestión de 
Planificación. 

 1 3 1 0 2 

Gestión de 
Comunicación. 

2  5 2 1 1 

Gestión 
Financiera. 

0 1 6 5 2 1 

Gestión de 
administración. 

0 3 15 4 3 1 

Gestión de la 
Unidad de 
Administración 
del Talento 
Humano. 

0 1 2 6 2 1 

 Gestión 
Tecnología de la 
Información. 

0 1 3 3 1 1 

Gestión Técnica 
Médica 

 2 12 2 1 2 
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    Gráfico de la ubicación del lugar de trabajo. 

 
        

Fuente: Estudio de datos 
Elaboración: Autor 

Gráfico  N°15 

Otra de las variables a considerar como factor preponderante para la aparición del 
estrés es la Ubicación del lugar de trabajo, en ese sentido se puede visualizar que 
según las funciones a realizar dependiendo del puesto de trabajo el personal de 
algunas gestiones es  de menor población que otras, esto se debe a las diferentes 
actividades que tiene cada gestión dentro del SHDUG. 

 

 

Cuadro de la modalidad contractual  del grupo de estudio. 

Fuente: Estudio de datos 
Elaboración: Autor 

Cuadro  N°7 

 

 

SERVICIOS 
OCASIONALES 

RECEPCIONISTA SECRETARIADO ASISTENTES 
ADMINISTRATIVO

S 

ANALISTA 
1 

ANALISTA 
2 

ANALISTA 
3 

SERVICIOS 
OCASIONALES 

 
1                                            

6 48 24 10 8 

PLAZO 
INDEFINIDO 

1 3 0 0 0 2 



47 

 

                 Graficó de la modalidad contractual del grupo de estudio. 

 
Fuente: Estudio de datos 
Elaboración: Autor 

Gráfico  N°16 

Es importante revisar este factor laboral puesto que algunos autores han 
encontrado que después de los 10 años de ejercicio profesional se esfumó la 
transición de expectativas idealista entorno a la carrera; esto se debe a la falta de 
recompensas en la vida profesional y económica y a que en la práctica cotidiana 
en la mayoría de las ocasiones no existen procesos de auto-realización con la 
tareas a ellas asignadas dentro de la organización y las posibilidades de hacer 
carrera no son ni las prometidas ni las esperadas por ellas,  en otros casos indica 
que la preponderancia para manifestar el estrés ya que en el desarrollo de la 
tarea algunas personas se sienten cómodas al realizar una tarea sencilla y 
rutinaria, mientras que otras prefieren llevar a cabo tareas más complejas y 
enriquecedoras. Cuando la tarea se adecua a las expectativas y a la capacidad 
del trabajador, contribuye al bienestar psicológico y supone un elemento 
motivador importante. Si existe un desacuerdo entre las percepciones de las 
personas de las demandas que recaen sobre ellas y su habilidad para afrontarlas, 
se producirá estrés laboral. El personal que labora en el SHDUG es relativamente 
nuevo en los cargos y en la profesión, por lo que es importante ver este elemento 
como una variable válida para dar una descripción y explicación al fenómeno que 
ocurre dentro de este contexto.  

3.4. ANÁLISIS POR FACTOR Y POR GRUPO OCUPACIONAL 
 

3.4.1. Escala de las Demandas Psicológicas 
Las Demandas Psicológicas en el trabajo  se refieren a  cuánto se trabaja, 
cantidad o volumen de trabajo, presión de tiempo, nivel de atención, 
interrupciones imprevistas; por lo tanto, no se circunscriben al trabajo 
intelectual, sino a cualquier tipo de tarea. En esta escala se observa la  
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consideración de las exigencias psicológicas como algo fundamentalmente 
cuantitativo, obviando que las exigencias psicológicas en la actividad laboral 
incluyen la exposición a emociones y sentimientos humanos. Su puntuación 
es directamente proporcional a la intensidad del estrés que tenga la persona 
y el control que tenga sobre las demandas,  cuanto mayor es la puntuación 
en las demandas mayor debe ser el control para experimentar trabajos 
activos y nocivos para la salud. Pero si las demandas son altas y el control 
es bajo el individuo sufre de las consecuencias de esta enfermedad.    
 
 
Gráfico del análisis de las  demandas psicológicas.           

Recepcionistas y Secretarias

Analistas

0

5

10

Rojo de 11
a 24

Amarillo
de 8 a 10

Verde de 0
a 7

Rojo de 11 a 24 Amarillo de 8 a 10 Verde de 0 a 7

Recepcionistas y Secretarias 0 0 6

Asistentes Administrativos 0 0 7

Analistas 0 0 7

Demandas Psicológicas

30%

35%

35%

 
Fuente: Estudio de datos 
Elaboración: Autor 

Gráfico  N°17 

En el cuadro podemos observar que en la población en general dentro de las 
demandas psicológicas que tiene el individuo,  existen porcentajes en niveles 
bajos; recepcionistas y secretarias 30%, asistentes administrativos  35%  y los 
analistas en general 35% lo que nos demuestra  que no  existen variables físicas, 
psicológicas y sociales que  incidan como agentes estresores, en consecuencia 
se manifiestan que las exigencias psicológicas  son bajas  en función del volumen 
y carga de trabajo en relación al tiempo que tienen para ejecutar la tarea. 
Podemos decir que el personal en general  tiene demandas bajas ubicándose en 
el color verde que es el nivel de exposición psicosocial  más favorable para la 
salud. Por tanto, el estrés laboral surge cuando las demandas del trabajo son 
altas, y al mismo tiempo, la capacidad de control de la misma (por falta de 
recursos) es baja. 
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Cuadro 8. Exigencias o Demandad del Personal Administrativo del  Sistema Hospitalario 
Docente de la Universidad de Guayaquil 

EXIGENCIAS O DEMANDAS 
PSICOLÓGICAS EN LAS 

RECEPCIONSISTAS, 
SECRETARIAS, ASISTENTES 

ADMINISTRATIVO Y ANALISTAS  

T
o
ta

lm
e
n

te
 e

n
 

D
e
s
a
c
u
e
rd
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E
n
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c
u
e
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e
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C
o
m

p
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 d
e
 

A
c
u
e
rd

o
 

 

  fi p fi p fi p fi p 

10. Mi trabajo exige ir muy de prisa. 14 1 20 2 39 3 30 4 

11. Mi trabajo exige trabajar  con 
mucho esfuerzo mental 

10      1 17 2 38 3 38 4 

12. No se me pide hacer una cantidad        
excesiva de trabajo. 

10 4 14 3 40 2 49 1 

13. Tengo suficiente tiempo para hacer 
mi trabajo. 

12 4 13 3 36 2 42 1 

14. No recibo peticiones 
contradictorias de los demás. 

10 1 17 2 34 3 42 1 

15. Mi trabajo me obliga a 
concentrarme duramente  largos 
periodos de tiempo. 

30      1 17 2 37 3 19 1 

16.  Mi tarea es a menudo 
interrumpida antes de haberla 
acabado  y debo finalizarla más tarde. 

23 1 12      2  35 3 33 4 

18. A menudo me retraso  en mi 
trabajo porque debo esperar  al trabajo 
de los demás. 

34 1 27 2 30 3 12 1 

 X 17,87 
 

16,87 
 

36,25 
 

33,12 
 



50 

 

 

 

Pregunta 10: Mi trabajo exige ir muy de prisa 

 

        
Fuente: Estudio de datos 
Elaboración: Autor 

Gráfico  N°18 

 

De acuerdo al gráfico se observa que en el personal administrativo en relación a 
si su trabajo le exige ir de prisa, vemos que el 29% de la población considera que 
completamente de acuerdo siendo la mayoría de este personal  las analistas  en 
general y los asistentes administrativos quizás por la demanda de trabajo que 
tiene ya que son puestos en su mayoría de jefaturas, un 37% está de acuerdo con 
la pregunta representando la mayoría los asistentes administrativos, sin embargo 
en porcentaje menor un 19% está en desacuerdo con la pregunta considera que 
su trabajo no le exige ir de prisa, y un 14% que está totalmente en desacuerdo. 
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Pregunta 11: Mi trabajo exige trabajar con mucho esfuerzo. 

 

 
 

Fuente: Estudio de datos 
Elaboración: Autor 

Gráfico  N°19 

De acuerdo al gráfico se observa que  a nivel general en el personal 
administrativo el trabajo que realiza le exige mucho esfuerzo mental ya que el 
38% y 37% manifiestan que están completamente de acuerdo  con la pregunta 
observando una preponderancia mayor en los asistentes administrativos seguida 
por los analistas que por la complejidad de la tarea los involucra mucho más para 
el cumplimiento de la misa; sin embargo el 17% y el 9,7% están totalmente en 
desacuerdo manifestando que para el desarrollo de sus  funciones no les exige un 
elevado esfuerzo mental, podríamos decir que las tareas que desempeña en su 
mayoría son repetitivas y operativas y por tal razón no sienten un desgaste mental 
más de lo normal. 
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Pregunta 11: No se me pide hacer una cantidad excesiva de trabajo. 

 

 

 
Fuente: Estudio de datos 
Elaboración: Autor 

Gráfico  N°20 

De acuerdo al gráfico se observa que al personal administrativo de manera 
general no realizan cantidades excesivas de trabajo en su jornada laboral ya que 
así lo manifiesta  el 47%  de la población seguido de un 38% que está de acuerdo 
con la misma pregunta, reflejado de esta manera que a diaria el trabajo es  
moderado; sin embargo el 14% de la población en general manifestó que 
diariamente realizan cantidades excesivas de trabajo tanto analistas como 
asistentes y secretarias. En relación a los tres grupos ocupacionales existe la 
tendencia de sentirse saturados por el trabajo sintiendo mucha demanda 
psicológica y física. Cabe mencionar que esta pregunta es negativa por lo cual su 
puntaje es restado de la sumatoria total de las demandas. 
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Pregunta 13: Tengo suficiente tiempo para hacer mi trabajo. 

 

  
Fuente: Estudio de datos 
Elaboración: Autor 

Gráfico  N°21 

En este  gráfico se observa a nivel general en la población que el personal tiene el 
tiempo suficiente para desarrollar su funciones y cumplir con sus 
responsabilidades así lo manifiesta el 40,7%  que está totalmente de acuerdo y el 
%l34,95 que también está de acuerdo  con la pregunta en mención sobresaliendo 
las tres agrupaciones de forma equivalente; mientras que el 14% está en 
desacuerdo y el 12% está totalmente en desacuerdo con tal manifestación ya que 
consideran que el tiempo que tiene no es suficiente por la carga de trabajo que 
tiene  diario habiendo mayor predominio en el personal asistente administrativo de 
la institución.. En relación a los tres grupos ocupacionales existe una mínima 
tendencia a sentir que tiene una sobrecarga laboral y esto va relacionado a las 
primicias del rendimiento que puedan tener estos individuos en particular. 
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Pregunta 14: No recibo peticiones contradictorias de los demás. 

 

 
 

Fuente: Estudio de datos 
Elaboración: Autor 

Gráfico  N°22 

De acuerdo al gráfico se observa que la población en general considera que no 
recibe peticiones contradictoria de los demás ya que  están bien direccionadas y 
comprensibles se refleja esto en el 40% que está completamente de acuerdo y 
33%  que está de acuerdo; mientras que los analistas y asistentes están en 
desacuerdo en un 17% y un 10% totalmente en desacuerdo sobresaliendo en 
este caso las secretarias y recepcionistas que por el puesto que desempeñan 
reciben órdenes de muchas personal y están son contrapuestas y en muchos 
casos absurdas lo que complica  el desarrollo de sus funciones. 

 

 

En relación a los tres grupos ocupacionales en su mayoría no reciben peticiones 
contradictorias de los demás. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



55 

 

 

Pregunta 15: Mi trabajo me obliga a concentrarme durante largos periodos de 
tiempo. 

 

             
Fuente: Estudio de datos 
Elaboración: Autor 

Gráfico  N°23 

De acuerdo al gráfico se observa que de la población en general consideran que 
su trabajo los obliga a concentrarse por largos periodos de tiempo y de esta 
manera concretar sus labores, así lo manifiesta el 35,9% de la muestra 
reflejándose en su mayoría los asistentes administrativos que por las numerosas 
funciones que desempeñan y por ser estas de detalle más en el personal del área 
financiera y de recurso humanos ; mientras que 29% de la población en general 
dice lo contrario ya que consideran que su trabajo no os obliga concentrarse por 
largos periodos de tiempo, por el hecho de que las demandas que tienen en 
relación a las tareas que desarrollan no son de gran complejidad. En relación a 
los tres grupos ocupacionales en su mayoría necesitan concentrarse más tiempo 
en unas tareas que en otras por la complejidad  de las mismas. 
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Pregunta 16: Mi tarea es a menudo interrumpida antes de haberla acabado y 
debo finalizarla más tarde. 

 

 
 

Fuente: Estudio de datos 
Elaboración: Autor 

Gráfico  N°24 

Se puede destacar en este  gráfico que el 65% entre la población  de  asistentes y 
analistas comparten que su tarea es a menudo interrumpida antes de haberla 
acabado y deben finalizarla más tarde, esto se debe a que por la naturaleza de 
los servicios y por las características de la institución a veces hay prioridades en 
alguna tareas y hay que dejar otras para resolver estas, esto hace que ciertas 
tareas queden inconclusa y deban ser retomadas después, esta población está 
completamente de acuerdo con este enunciado; sin embargo el resto de la 
población el 35%  está totalmente en desacuerdo con el enunciado ya que estos 
considera  al iniciar una tarea la concluyen y después inician otra, esto se debe a 
que mantiene la misma tarea  en el transcurso de todo el día como en el grupo 
ocupacional de las recepcionistas y las secretarias. En relación a los tres grupos 
ocupacionales en su mayoría los asistentes y analistas no concluyen sus tareas 
una vez que las inician por ser impedidas por otras 
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Pregunta 18: A menudo me retraso en mi trabajo porque debo esperar al trabajo 
de los demás.  

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo De acuerdo
Completamente

de acuerdo

Recepcionistas y Secretarias 9 2 0 0

Asistentes Administrativos 10 10 20 8

Analistas 15 15 10 4

0

5

10

15

20

25

A menudo me retraso en mi trabajo porque debo 
esperar al trabajo de los demás.

33%
26%

29.13%

11.65

 
Fuente: Estudio de datos 
Elaboración: Autor 

Gráfico  N°25 

 

 

En  el  gráfico  se puede observar que el 33% de la muestra en general manifiesta 
que no se retrasa en su labores diarias para realizar sus tareas ya que muchas de 
las tareas que realizan son desligadas de otros procesos, refieren que están 
totalmente en desacuerdo con el enunciado junto con el 26% que está en 
desacuerdo reflejándose los tres grupos asistentes administrativo, secretarias y 
recepcionistas y analistas en general; sin embargo el 29.13% manifiesta que está 
de acuerdo ya que al realizar proceso complejos estos no terminan con la 
culminación de una tarea y tiene que esperar que otros terminen algunas tareas 
para completar la de ellos esto se ve más reflejado en los asistentes de las áreas 
de financiero y recurso humanaos que están totalmente ligado  en las funciones 
que realiza. En relación a los tres grupos ocupacionales en su manifiestan que no 
se retrasan en sus labores por esperar la culminación de la tarea de otros. 
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3.4.2. Escala del  Control  

 
Gráfico del Análisis de la Escala de 

Control

Recepcionistas y Secretarias
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Rojo de 20a 0 Amarillo de 25 a 21 Verde 40 a 26

Recepcionistas y Secretarias 18 0 0

Asistentes Administrativos 0 30

Analistas 0 0 30

Control

23%

38.5%

38,5%

 

 
Fuente: Estudio de datos 
Elaboración: Autor 

Gráfico  N°26 

 

 

Otro aspecto importante es la escala del Control, incluye las oportunidades de 
desarrollar habilidades propias y la autonomía que el trabajo proporciona. Las 
oportunidades de desarrollar habilidades propias tienen una doble vertiente: 
obtener y mejorar las capacidades suficientes para realizar las tareas y hacer un 
trabajo en el que se tiene la posibilidad de dedicarse a aquello que mejor se sabe 
hacer (trabajos creativos y variados). La autonomía se refiere a la capacidad de 
decisión sobre las propias tareas y sobre las de la unidad o departamento. En 
este sentido es también importante el control sobre las pausas y sobre el ritmo de 
trabajo. En el grafico podemos observar que de toda la población en general el 
personal que tiene bajo en control son las recepcionistas y secretarias de la 
institución quizás por la naturaleza de sus puestos donde  no hay toma de 
decisiones y están ubicados en el color rojo que es un nivel de exposición 
psicosocial  más desfavorables para la salud, en tanto que  el personal analistas y 
asistentes administrativos se encuentra ubicado en el color verde que es el nivel 
de exposición más favorable para la salud. 
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Fuente: Estudio de datos 
Elaboración: Autor 

 

 
 

 
 
 

 
 

 
 
 

 
 

 

Cuadro 9. Control del Personal Administrativo del  Sistema Hospitalario Docente de la 
Universidad de Guayaquil 

CONTROL Y TOMA DE 
DESICIONES EN LAS 
RECEPCIONSISTAS, 

SECRETARIAS, ASISTENTES 
ADMINISTRATIVO Y ANALISTAS  
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Posibilidad de Desarrollo de 
Habilidades 

        

1. Mi trabajo necesita que prenda 
cosas nuevas. 

22 1 13 2 20 3 48 4 

2. Mi trabajo  necesita un nivel 
elevado de calificación. 

0      1 2 2 52 3 49 4 

3. En mi trabajo debo  ser creativo. 6 1 12 2 41 3 44 4 

4. Mi trabajo consistes en hacer 
siempre lo mismo. 

42 4 28 3 6 2 27 1 

7. En el trabajo tengo la oportunidad 
de hacer cosas diferentes. 

27 1 16 2 30 3 30 1 

9. En el trabajo tengo la posibilidad de 
desarrollar mis habilidades 
personales. 

0      1 17 2 39 3 47 1 

Decisión o Autonomía         

6. Mi trabajo me permite tomar 
decisiones de forma autónoma.  

37 1 4      2  18 3 44 4 

5. Tengo libertad de decidir cómo 
hacer mi trabajo. 

20 4 9 3 34 2 40 1 

8. Tengo influencia sobre como 
ocurren las cosas en mi trabajo. 

9 1 10 2 32 3 52 4 

 X 13,44 
 

17,66 
 

30,22 
 

40,11 
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Pregunta 1: Mi trabajo necesita que aprenda cosas nuevas 

 

 

 
Fuente: Estudio de datos 
Elaboración: Autor 

Gráfico  N°27 

 

 

En este  gráfico podemos  observar que en la población en general manifiestan 
que su trabajo necesita que aprenda cosas nuevas reflejándose en el 46,6% una 
respuesta positiva estando completamente de acuerdo ya que los analistas 
necesitan actualizar sus conocimientos para el mejor desempeño de sus 
funciones igualmente que los asistentes, también hay que consideran que el 
sector publica constantemente necesitar ser capacitado. Sin embrago un 21%  
están totalmente en desacuerdo ya que consideran que las tareas que 
desempeñan son motonas y el sistema siempre es el mismo. En relación a los 
tres grupos ocupacionales  podemos decir que la mayoría  el 66% considera que 
debe el desempeñar sus funciones necesitan actualizarse para desarrollarlas 
mucho mejor y con el avance de la tecnología.  
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Pregunta 2: Mi trabajo necesita un nivel elevado de calificación. 
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  Fuente: Estudio de datos 
Elaboración: Autor 

Gráfico  N°28 

 

 

En  el  gráfico se puede observar que el 47,5% de la población en general está 
completamente de acuerdo que su trabajo necesita un nivel elevado de 
calificación esto quiere decir que el personal siente que para el puesto que 
desempeñan necesitan estar capacitados y preparados para poder desempeñar 
correctamente sus funciones, a esto  le suma el 50,5% que está de acuerdo, sin 
embrago hay una minoría del 1,9% que opina lo contrario este personal siente 
que para el puesto que están ocupando no necesitan mucha preparación y se 
refleja en el grupo ocupacional de las secretarias y recepcionistas. En relación a 
los tres grupos ocupacionales en su mayoría  nunca  han sentido que su 
comportamiento es insensible con la gente desde que realizan su trabajo 
consideran que se necesita mucha preparación a nivel de conocimientos y 
capacitación para estar en el puesto y poder desarrollar sus funciones 
correctamente.  
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Pregunta 3: En mi   trabajo debo ser creativo. 

 

 

                      
Fuente: Estudio de datos 
Elaboración: Autor 

Gráfico  N°29 

 

 

En  el  gráfico se puede observar que el 82,5%  de la población está 
completamente de acuerdo con el enunciado, consideran que hay que ser muy 
creativos porque así lo demanda el puesto que desempeña cuando tiene que 
realizar las diversas funciones y a la vez  ser estratégicos para poder cumplir las 
metas propuestas. Sin embargo existe una minoría que considera que el trabajo 
que desempeñan no necesita la creatividad, ya que su trabajo es monótono y por 
ende rutinario. En relación a los tres  grupos ocupacionales en su mayoría los  
asistentes administrativos y las analistas piensan que en el trabajo  deben ser 
creativos ya que por las múltiples eventualidades que se presentan  en su jornada 
laboral deben resolverlas y cumplir con las necesidades del día.  
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Pregunta 4: Mi trabajo consiste en hacer siempre lo mismo. 

 

 

 

  
Fuente: Estudio de datos 
Elaboración: Autor 

Gráfico  N°30 

 

 

En  el  gráfico se puede observar que la población en general piensa que el 
trabajo que realiza no es repetitivo ni monótono ya que el 41% está totalmente en 
desacuerdo con el enunciado y otro 27% está en desacuerdo  puesto que 
manifiestan que a diaria hay cosas diferentes por hacer. Sin embargo hay un 26% 
de la población que están completamente de acuerdo pues piensan que el trabajo 
que realizan consiste en hacer siempre lo mismo sobre todo se ve reflejado en los 
asistentes administrativos con un 18%  y las secretarias y recepcionistas con un 
8% aun que es una minoría no hay que desatender este factor ya que al ser un 
trabajo repetitivo la persona empieza  deja de sentirse motivado por lo que hace a 
diario.  En relación a los tres  grupos ocupacionales en su mayoría los  analistas 
piensan que su trabajo   no consiste en hacer siempre lo mismo ya que a diario 
hay cosas diferentes por hacer.  
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Pregunta 7: En el trabajo tengo la oportunidad de hacer cosas diferentes. 

 

 

         Fuente: Estudio de datos 
Elaboración: Autor 

Gráfico  N°31 

En  el  gráfico se puede observar que    la población en general el 58% está 
completamente de acuerdo, refieren que en su trabajo  tiene la oportunidad 
de hacer cosas diferentes; sin embargo el 42% manifiesta que en su trabajo 

no tiene la oportunidad de hacer cosas diferentes un porcentaje alto se 
encuentra en los asistentes administrativo cabe mencionar que los asistentes 

administrativos se distribuyen en las diferentes gestiones de la institución y 
por ende sus funciones no son las mismas alguno de ellos tiene labores 
repetitivas las cuales no pueden cambiar. En relación a los tres  grupos 

ocupacionales en su mayoría los  analistas piensan que su trabajo  tienen la 
oportunidad de hacer cosas diferentes esto se debe a que la mayoría de los 

analistas tiene puestos de jefaturas lo cual les permite hacer cosas diferentes 
en pro del cumplimiento de las metas organizaciones y departamentales.   
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Pregunta 9: En el trabajo tengo la oportunidad de desarrollar mis habilidades 
personales. 

 

 

 
Fuente: Estudio de datos 
Elaboración: Autor 

Gráfico  N°32 

 

 

En  el  gráfico se puede observar que    la población en general el 45,6% está 
completamente de acuerdo, refieren que en su trabajo  tiene la oportunidad de 
desarrollar sus habilidades personales, en función del puesto y de la unidad a la 
que pertenecen ubicándolos en puestos estratégicos por sus habilidades y un 
37% también está de acuerdo en su mayoría los asistentes administrativos; sin 
embargo el 17% manifiesta que en su trabajo no tiene la oportunidad de  
desarrollar sus habilidades ya que trabajan solo en función de las actividades de 
su puesto. En relación a los tres  grupos ocupacionales en su mayoría los  
asistentes administrativos y los analistas piensan que en su trabajo  tienen la 
oportunidad de desarrollar sus habilidades personales.  

 

Las siguientes tres preguntas  reflejan  la decisión o autonomía que pueden tener 
en sus puestos de trabajo. 
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Pregunta 6: Mi trabajo me permite tomar decisiones de forma autónoma. 

 

 

 
Fuente: Estudio de datos 
Elaboración: Autor 

Gráfico  N°33 

 

 

En  el  gráfico se puede observar que    la población en general el 42,7% está 
completamente de acuerdo, refieren que  su trabajo le permite tomar decisiones 
de forma autónoma   ya que muchos procesos les da la oportunidad de ser libres  
de tomar sus propias decisiones portal razón vemos que el personal asistente 
administrativo y los analistas en su mayoría encajan en este porcentaje; sin 
embargo el 35% manifiesta que su trabajo no les permite tomar decisiones de 
forma autónoma ya que la mayoría de las decisiones son tomadas por sus jefes  y 
por tal razón podemos observar en el grafico que en  su mayoría los asistentes 
administrativos no están facultados para tomar decisiones , cabe recalcar que son 
en algunos puestos. En relación a los tres  grupos ocupacionales el 59% de la 
población  en su mayoría los  analistas piensan que su trabajo les permite tomar 
decisiones de forma autónoma  esto se debe a que la mayoría de los analistas 
tienen puestos de jefaturas y como tal debe tomar decisiones.   
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Pregunta 5: Tengo libertad de decidir cómo hacer mi trabajo. 

 

 

 
Fuente: Estudio de datos 
Elaboración: Autor 

Gráfico  N°34 

 

En  el  gráfico se puede observar que    los asistentes administrativo y los 
analistas que engloban el 38,8% manifiestan que están completamente de 
acuerdo  ya que consideran que 58% está completamente de acuerdo, refieren 
que tienen libertad de decidir cómo hacer su trabajo  cabe mencionar que los 
analistas 2 y los analistas 3 son puestos de jefatura y por ende están facultados 
en un 70%  para tomar decisiones y el porcentaje restante pertenece a la máxima 
autoridad; sin embargo el 19% manifiesta que en el desarrollo de sus funciones 
no tienen la libertad de cómo hacer su trabajo  ya que en muchos casos debe 
rendir cuenta de cómo hacen su trabajo a sus superiores mediante informes . En 
relación a los tres  grupos  ocupacionales en su mayoría los  analistas  tiene 
libertad de cómo hacer su trabajo y en una minoría las recepcionistas y 
secretarias piensan lo contrario. 
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Pregunta 8: Tengo influencia sobre cómo ocurren las cosas en mi trabajo. 

 

 

 
Fuente: Estudio de datos 
Elaboración: Autor 

Gráfico  N°35 

 

 

En  el  gráfico se puede observar que    la población en general el 50,5% está 
completamente de acuerdo, refieren que tienen influencia sobre como ocurren las 
cosas en su trabajo y el 31% está de acuerdo con el enunciado también esto se 
debe a que los procesos que se realizan son sistémicos y por ende si  las 
funciones que independientemente se realizan no están bien el trabajo como 
resultado al final tampoco lo estará; sin embargo el 8,7% manifiesta que no tiene 
influencia sobre como ocurren las cosas en su trabajo y un 9,9%  secunda la 
misma idea, manifiestan en su mayoría los asistentes administrativos que   su 
trabajo está totalmente independiente de los demás  por tanto si los resultados no 
son lo esperados no es por su responsabilidad. En relación a los tres  grupos 
ocupacionales en su mayoría los  analistas piensan que tienen mucha influencia 
sobre como ocurren las cosas en  su trabajo.   

 

 

 



69 

 

 

3.4.3. Escala del Apoyo Social 
 
 

El apoyo social  actúa con un doble efecto: por un lado, un apoyo social bajo 
constituye un factor de riesgo independiente, y por otro lado modifica el efecto 
de la alta tensión, de forma tal que el riesgo de la alta tensión aumentaría en 
situación de bajo apoyo social (situación frecuente en trabajos en condiciones 
de aislamiento social) y podría moderarse en situación de trabajo que 
proporcione un alto nivel de apoyo (por ejemplo, en el trabajo en equipo). El 
apoyo social tiene dos componentes: las relaciones sociales que el trabajo 
implica en términos cuantitativos, y el grado de apoyo instrumental que 
recibimos en el trabajo, o sea, hasta qué punto podemos contar con que 
compañeros y superiores nos ayuden para sacar el trabajo adelante. En este 
grafico observamos que el personal en general gozan de apoyo social sea este 
por sus compañeros de trabajo o por sus jefes, el personal de recepcionistas y 
secretarias es encuentra en nivel intermedio y el personal analista y asistentes 
administrativos en el nivel de exposición más favorable para la salud. 
 
Gráfico del Análisis de la Escala de Apoyo Social. 
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Fuente: Estudio de datos 
Elaboración: Autor 

Gráfico  N°36 
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Cuadro 10. Apoyo Social del Personal Administrativo del  Sistema Hospitalario Docente de la 
Universidad de Guayaquil 
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SUPERIORES         

19. Mi jefe se preocupa del bienestar 
de los trabajadores que están bajo su 
supervisión. 

1 1 17 2 32 3 53 4 

20. Mi jefe presta atención a lo que 
digo. 

0 1 16 2 37 3 50 4 

21. Mi jefe tiene una actitud hostil o 
conflictiva hacia mí. 

45 4 32 3 14 2 12 1 

22. Mi jefe facilita la realización de mi 
trabajo 

2 1 14 2 42 3 45 4 

23. Mi jefe consigue hacer trabajar a la 
gente unida. 

10 1 9 2 42 3 42 4 

 Compañeros          
24. Las personas con las que trabajo 
están cualificados para las tareas que 
efectúan. 

17 1 9 2 28 3 49 4 

25. Las personas con las que trabajo 
tiene actitudes hostiles hacia mí.  

69 4 14 3 10 2 10 1 

26. las personas con las que trabajo se 
interesan por mí. 

0 1 14 2 30 3 59 4 

27. Las personas con las que trabajo 
son amigables. 

2 1 9 2 39 3 53 4 

28. Las personas con las que trabajo 
se animan mutuamente  a trabajar 
juntas. 

5 1 12 2 45 3 41 4 

29. Las personas con las que trabajo 
facilita la realización  del trabajo. 

30 1 9 2 20 3 44 4 

 X 16,45 
 

14,09 
 

30,81 
 

36,86 
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Pregunta 19: Mi jefe se preocupa del bienestar de los que trabajadores que están 
bajo su supervisión. 

 

 

 
Fuente: Estudio de datos 
Elaboración: Autor 

Gráfico  N°37 

 

 

De acuerdo al gráfico se observa que en la población en general   el 51% refiere 
que  está completamente de acuerdo con que si jefe se preocupa por el bienestar 
de los que están bajo sus supervisión, el hecho  de trabajar junto con los seres 
humanos hace que exista un sentido de preocupación ya que un trabajador 
estable y saludable rinde mejor, a esto se suma también en 31%  de la población 
en su mayoría analistas que están de acuerdo el mismo enunciado; sin embargo 
el 17%  manifiesta que su jefe no se preocupa del bienestar de las personas que 
trabajan bajo su supervisión ya que cuando más necesitan de ellos sienten que no 
los apoyan y eso se refleja en su estado de ánimo  y su bienestar En relación a 
los tres  grupos ocupacionales los analistas considera que si existe un 
involucramiento del superior en la vida de los subordinados quizás esta valoración 
está dada porque  los/as analista en su mayoría tienen puestos de jefaturas, pero 
una gran mayoría más del 50% del personal asistente administrativo considera lo 
mismo.  
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Pregunta 20: Mi jefe presta atención a lo que digo. 

 

 

 
 Fuente: Estudio de datos 
Elaboración: Autor 

Gráfico  N°38 

 

 

De acuerdo al gráfico se observa que  de la población en general el 48% refiere 
que está completamente de acuerdo sienten que presta atención a lo que dicen 
seguido por un 36% que está de acuerdo con el mismo enunciado esta se 
refleja en las actividades que realizan a diario y a través de todo  la 
comunicación oral y escrita que se  mantienen cada una de los proceso o 
series, para poder efectivizar los procesos que se realizan y  no solo en la parte 
laboral sino también en la parte personal y  profesional; sin embargo el 16% 
está en desacuerdo con pregunta pues piensan que sus superiores  no prestan 
atención a lo que dicen y esto genera malestar y falta de interés  por parte de 
los superiores hacia esta minoría parte de la población. En relación a los tres 
grupos ocupacionales existe la predisposición por parte de los superiores a 
prestar atención a lo que dicen sus colaboradores reflejándose en el 84% de la 
población en general. 
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Pregunta 21: Mi jefe tiene una actitud hostil o conflictiva hacia mí. 

 

 

       
Fuente: Estudio de datos 

     Elaboración: Autor 

Gráfico  N°39 

 

 

De acuerdo al gráfico se observa que  de la población en general el 44% refiere 
que está totalmente en desacuerdo con la pregunta, sienten que su jefe no tiene 
una actitud hostil o conflictiva hacia el personal con el que trabaja secundado  por 
el 31% de la población en general están en desacuerdo con el enunciado, cabe 
resaltar que la mayor parte de la población son asistentes administrativos y 
analistas al estar en desacuerdo  quiere decir que su jefe mantiene buenas 
relaciones personales e interpersonales con el personal que trabaja; sin embargo 
el 14% está en de acuerdo con pregunta pues piensan que sus superiores tiene 
una actitud hostil y conflictiva con el personal que esta su cargo secundado por el 
11%  que está completamente de acuerdo con la pregunta pues creen que si su 
jefe tiene presión por parte de la autoridad máxima y ellos deben responder por 
los resultado a nivel institucional y esto hace que mantenga esa actitud hostil con 
las personas que trabaja. En relación a los tres grupos ocupacionales existe la 
predisposición por parte de los superiores a no tener una actitud hostil o 
conflictiva hacia el personal esto se refleja en el 75% de la población en general y 
un 25% que piensa lo contrario. Cabe recalcar que esta pregunta es de 
puntuación negativa. 
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Pregunta 22: Mi jefe facilita la realización de mi trabajo. 

 

 
Fuente: Estudio de datos 
Elaboración: Autor 

Gráfico  N°40 

 

 

De acuerdo al gráfico se observa que  de la población en general el 44% refiere 
que está completamente de acuerdo con la pregunta, sienten que su jefe facilita la 
realización de su trabajo y de esta manera facilita también el cumplimiento de 
metas a su vez también está un  41% de la población en general que está de 
acuerdo  con la pregunta, cabe resaltar que la mayor parte de la población son 
asistentes administrativos y analistas, al estar  de acuerdo con este enunciado 
quiere decir  que su jefe  se mantiene comprometido con la institución y el puesto 
en el cual se encuentra y de esta manera facilita que su personal logre cumplir los 
metas propuesta pasando a tiempo los reportes y la correspondencia donde se 
encuentra lo que se debe; sin embargo el 16% está en desacuerdo con pregunta 
pues piensan que sus superiores no facilitan la realización de su trabajo y de esta  
manera ocasionan que se atrasen en sus labores diarios  y luego tengan una  
sobre carga laboral vemos que este porcentaje pertenece a las recepcionistas en 
una pequeña cantidad a los asistentes administrativos  y a los analistas En 
relación a los tres grupos ocupacionales existe la predisposición por parte de los 
superiores a facilitar la realización del trabajo del personal esto se refleja en el 
85% de la población en general.  
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Pregunta 23: Mi jefe consigue hacer trabajar a la gente unida. 

 

 

 
Fuente: Estudio de datos 
Elaboración: Autor 

Gráfico  N°41 

 

 

De acuerdo al gráfico se observa que  de la población en general el 44% refiere 
que está completamente de acuerdo con la pregunta, sienten que su jefe 
consigue hacer trabajar a la gente unida a su vez también está un  41% de la 
población en general que está de acuerdo  con la pregunta, cabe resaltar que la 
mayor parte de la población son analistas, al estar  de acuerdo con este 
enunciado quiere decir  que su jefe  mantiene una buena actitud y aptitud ya que 
ha sabido ganarse La confianza de sus colaboradores sintiéndose  comprometido 
con la institución; sin embargo el 14% está en desacuerdo con pregunta pues 
piensan que sus superiores no  consiguen hacer trabajar a la gente unidad  ya 
que no refleja la unión de grupo, solo ve sus propios intereses trabaja solo por 
resultados y números  y no  observa ni valora el talento humano que trabaja con 
él, vemos que este porcentaje pertenece a los asistentes administrativos En 
relación a los tres grupos ocupacionales existe la predisposición por parte de los 
superiores a conseguir  hacer trabajar a la gente unidad esto se refleja en el 85% 
de la población en general.  
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Pregunta 24: Las personas con las que trabajo están cualificadas para las tareas 
que efectúan. 

 

 

 
Fuente: Estudio de datos 
Elaboración: Autor 

Gráfico  N°42 

 

 

De acuerdo al gráfico se observa que en la población en general existen personas 
cualificadas para desarrollar las tareas que efectúan lo manifiesta  un  47,5% que 
están completamente de acuerdo con el enunciado; mientras que un 27% se 
observa la misma  inclinación  a sentir que las personas están calificadas para el 
puesto que desempeñan esto se debe que para ocupar los puesto en las 
instituciones del estado  deben estar capacitados y  poseer los conocimientos en 
función del puesto; sin embargo  un 17%  de la población en general considera 
que las personas que  trabajan en las respectivas series no están cualificadas   
para las tareas que efectúan, igualmente un 8,5%  está en desacuerdo con el 
enunciado, manifiestan que en muchas ocasiones el personal que está en los 
puesto no tiene las competencias  necesarias para desempeñarlos. En relación a 
los tres grupos  ocupacionales  se observa que el personal que ocupa los 
diferentes puestos en las diferentes gestiones está preparada y cualificada para 
desempeñar sus funciones esto se refleja en el 72,5%  la población en general. 
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Pregunta 25: Las personas con las que trabajo tienen actitudes hostiles hacia mí. 
 
 

 

 
Fuente: Estudio de datos 
Elaboración: Autor 

Gráfico  N°43 

 

 

De acuerdo al gráfico se observa que en el personal en general  el 67% refiere 
que están totalmente en desacuerdo con la pregunta  pues piensan que las 
personas con las que trabajan no tienen actitudes hostiles hacia los demás un 
14%  está en desacuerdo con el enunciado consideran  que sus compañeros de 
trabajo son amigables y trabajan en conjunto para lograr los objetivos 
organizacionales; sin embargo el 19%  considera  que las personas con las 
que trabajan  tiene actitudes hostiles con el resto de la población esto a su vez  
genera un ambiente laboral. En relación a los tres  grupos ocupacionales el 71%  
piensa que no existen actitudes hostiles hacia los compañeros de trabajo. 
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Pregunta 26: Las personas con las que trabajo se interesan por mí. 
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Fuente: Estudio de datos 
Elaboración: Autor 

Gráfico  N°44 

 

 

De acuerdo al gráfico se observa que en la población en general el  57% 
manifiesta que las personas con las que trabajan se interesan por ellos en 
cualquier circunstancia o situación diariamente influye positivamente en la vida de 
otros con su aptitud y actitud; sin embargo el 14%  está en desacuerdo con el 
enunciado pues consideran  que  las  personas con las que trabaja no se 
interesan por los demás compañeros que están  en su entorno. En relación a los 
tres  grupos ocupacionales el 86%  de la población en general consideran que las 
persona con las que trabaja se interesan por ellos que su preocupación va mucha 
más que procesos y asuntos únicamente laborales, el 14% restante opinan lo 
contrario este porcentaje está comprendido por su mayoría por los asistentes 
administrativos seguido de los analista.   
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Pregunta 27: Las personas con las que trabajo son amigables. 

 

 

  
Fuente: Estudio de datos 
Elaboración: Autor 

Gráfico  N°45 

 

 

De acuerdo al gráfico se observa que  del personal en general el  51% manifiesta 
que está completamente de acuerdo con la pregunta pues consideran que  las 
personas con las que trabajan son amigables se encuentra con mucha vitalidad 
para realizar su jornada laboral a esto va seguido el  38%  que refiere  que está 
de acuerdo con el enunciado antes  expuesto; sin embargo existe un 8,5% de la 
población comprendida por analistas y asistentes administrativos consideran que 
las personas con las que trabajan no son amigables ya que están en desacuerdo 
con la pregunta y un 2% está totalmente en desacuerdo siendo este el personal  
de las secretarias y recepcionistas   este porcentaje  aunque es pequeño en 
relación a la muestra  es muy  significativo para investigar el porqué de su actitud 
hacia los demás. En relación a los tres  grupos ocupacionales el 89,5%  de la 
población en general consideran que las personas con las que trabaja son 
amigables en su trato con los demás generando un grado de empatía con el 
personal y con los usuarios externos.  
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Preguntas 28: Las personas con las que trabajo se animan mutuamente a 

trabajar juntas. 

 

 
Fuente: Estudio de datos 
Elaboración: Autor 

Gráfico  N°46 

 

 

De acuerdo al gráfico se observa que en la población en general el 39% refiere 
que están completamente de acuerdo pues consideran que  las personas con las 
que trabajan se animan a trabajar juntas seguido por un 44% que está de acuerdo 
esto se debe a que trabajan en equipo constantemente debido a las tareas que 
realizan ya que esto ayuda a conseguir a tiempo el cumplimiento de os objetivos 
de la unidad a la que; sin embargo el 12%  está en desacuerdo  pues no cree que 
las personas con las que trabajan se animan mutuamente, seguido de un 5%  que 
está totalmente en desacuerdo con la pregunta este porcentaje está representado 
por las secretarias y recepcionistas de la institución. En relación a los tres grupos 
ocupacionales existe la tendencia de que existe un mayor involucramiento a nivel 
general de  la población  a crear un clima favorable para trabajar. 
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Preguntas 29: Las personas con las que trabajo facilitan la realización de mi 
trabajo. 

 

 

 
Fuente: Estudio de datos 
Elaboración: Autor 

Gráfico  N°47 

De acuerdo al gráfico se observa que en la población en general el 42% refiere 
que está completamente de acuerdo con el enunciado seguido de un 20% que 
está de acuerdo, consideran que en  la mayoría de las oportunidades las 
personas con las que trabajan facilitan la realización del trabajo que realizan, 
podemos decir que se lleva a cabo un trabajo cooperativo existiendo una 
reciprocidad entre todos  los individuos donde se aprende más de lo se 
aprendería por si solos; sin embargo el 29%  está totalmente en desacuerdo pues 
considera  que las personas con las que trabajan no facilitan la realización de 
su trabajo puesto que pone trabas u obstáculos que entorpecen el desarrollo de 
las actividades laborales diarias así también lo manifiesta un 8,5% que está en 
desacuerdo con la pregunta. En relación a los tres  grupos ocupacionales la 
población en general considera que las personas con las que trabajan  facilitan la 
realización del trabajo reflejándose en el 62, sin embargo no hay que 
despreocuparse por el porcentaje restante ya que generar inconvenientes a 
futuro. 
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CONCLUSIONES 
 
De acuerdo al análisis de los resultados obtenidos en el instrumento de 
recolección de datos se puede determinar las siguientes conclusiones: 
 

1. En relación al objetivo general del estudio caracterizar el Estrés laboral en el 
personal administrativo del  Sistema Hospitalario Docente de la Universidad de 
Guayaquil se puede indicar que en el análisis de los resultados no existe estrés 
laboral en términos generales. 
 

2. En relación a los objetivos específico,  identificar el nivel de Estrés laboral 
del personal Administrativo del Sistema Hospitalario Docente de la Universidad de 
Guayaquil, se concluye que: 

 
2.1. En la escala de las demandas psicológicas en  la población en general se 

evidencio que dentro de las exigencias psicológicas que tiene el individuo 
existen niveles bajos  en las  recepcionistas y secretarias en un  30%,  en 
los/as asistentes administrativos  con un 35%  y los analistas en general un  
35% lo que nos ayuda a vislumbrar  que no  existen variables físicas, 
psicológicas y sociales que  incidan como agentes estresores a nivel 
general, en consecuencia se manifiestan que las exigencias psicológicas  
son bajas  en función del volumen y carga de trabajo en relación al tiempo 
que tienen para ejecutar la tarea, encontrándose  en un  nivel de exposición 
psicosocial  más favorable para la salud.  

 
 

2.2. En  la escala del Control, se observó  que de toda la población en general el 
personal que tiene bajo  control son las recepcionistas y secretarias en un 
23% determinando  que por la naturaleza de sus puestos se origina esta 
afectación, en tanto que  el personal analistas y asistentes administrativos 
con un 38.5% cada uno se encuentra ubicado en un nivel de exposición 
favorable para la salud, precisando que por el tipo de funciones que realizan 
tienen más autonomía lo que les proporciona el desarrollo profesional. 

 
 

2.3. En la escala del apoyo social se observó que el personal en general gozan 
de apoyo social sea este por sus compañeros de trabajo o por sus jefes, las 
recepcionistas y secretarias reflejan un 30% y los  analistas y asistentes 
administrativos un 35% cada uno respectivamente  encontrándose en un 
nivel  de exposición  favorable para la salud, ya que manifiestan que si 
encuentran ese apoyo social por parte de su compañero y superiores. 

 
 
Por lo expuesto podemos concluir que en su mayoría el personal, presenta un 
nivel de estrés laboral dentro de los parámetros de la normalidad, el cual está en 
relación a ciertos factores propios del trabajo que realizan, de acuerdo con el 
modelo teórico, el alto estrés se produce cuando se dan conjuntamente las 
condiciones de alta demanda psicológica y bajo control de la toma de decisiones. 
Las restantes categorías de trabajo serían de baja tensión de estrés (baja 
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demanda y alto control), (alta demanda y alto control) que mantendría la persona 
en un estado activo y (baja demanda y bajo control) que tendría a la persona en 
un estado pasivo  (Karasek, 1979). 
 
 

3. En relación al objetivo específico; conocer  los efectos  que causa el Estrés 
laboral en el personal Administrativo del Sistema Hospitalario Docente de la 
Universidad de Guayaquil se estudió que el estrés laboral  causa problemas de 
salud y empeora los ya existentes. Sin embargo es necesario verificar estos 
elementos con un doctor ocupacional  para cerciorarse de que los problemas que 
tiene sean causados por el estrés. Porque también es muy importante analizar 
pero sobre todo cerciorarse de que sus síntomas no son causados por otros 
problemas de salud, se observó que ciertas patológicas se evidenciaron en la 
población en general que  un 30% sufre de gastritis crónica y aguda siendo estas 
producidas por la ansiedad, alimentación inadecuada, nerviosismo etc., también 
se verifico mediante los instrumentos utilizados que un 10% padece de trastornos 
de ánimo o depresión, trastornos del sueño y trastornos alimenticios, el resto de la 
población el 45% goza de un buena salud. Convirtiéndose estas en  las 
consecuencias  para la organización, el absentismo, la rotación o fluctuación del 
personal, la disminución del rendimiento físico y del rendimiento psicológico. 

 

4. En los factores epidemiológicos y laborales se puede destacar que  no hay 
relación con el Estrés Laboral, generando así relevancia a las características 
particulares del entorno laboral. De la población en general el 51% es menor de 
30 años, por lo que siendo personas jóvenes gozan de mejor salud sin dejar de 
lado que un mínimo de esta población sufre de esta implacable enfermedad. El 
38% está entre los 30 y 40 años y el 11% cubre de los 41 años en adelante, 
población con mayor riego de ser receptivas a los efectos nocivos del estrés 
laboral. El  nivel de afectación en este factor se  encuentra más acentuado a partir 
de los 30 años en adelante, en mujeres solteros/as sin pareja y  con hijos, 
distribuidos en las diferentes áreas administrativas.  
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RECOMENDACIONES 
 
Este estudio evidencia claramente la importancia de prever las condiciones 
laborales adecuadas para los trabajadores y/o profesionales para precautelar el 
bienestar biopsicosocial y el buen vivir de los mismos, esto como prioridad, puesto 
que con ello también se garantiza la eficacia y la eficiencia del desempeño 
laboral, ya que los resultados del estudios no evidenciaron estrés, se propone 
medidas preventivas para abordar esta temática por ejemplo: 
 
 

 Realizar estudios cualitativos a fin de explorar profundamente cómo afecta el 
estrés en la vida laboral y personal del personal, y de esta buscar  mecanismos 
que ayuden a contrarrestarlo. 

 Que las gestiones competentes creen programas de fortalecimiento de 
mecanismo de afronte al estrés como talleres o actividades recreativas. 

 Diseñar e implementar estrategias de prevención y afrontamiento para frenar y/o 
disminuir el impacto del estrés laboral en el total de la población, a fin de 
precautelar la salud biopsicosocial de los servidores y del personal que requiere la 
prestación de un servicio. 
 
Por lo tanto estos resultados constituyen el punto de partida no sólo  para 
encaminar acciones de prevención sino también para determinar las condiciones 
particulares de la institución que estaría contribuyendo negativamente en la 
aparición de este síndrome. 
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