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Introducción. 

El medio resulta estresante 
cuando las personas han de ha
cer frente a situaciones que con
llevan demandas conductuales 
difíciles de llevar a cabo. 

El ambiente, por tanto, pue
de planteamos problemas que 
provocan la activación de nues
tro organismo, y esto es el 
estrés. El estrés se produce 
cuando un estímulo amenaza
dor, o que consideramos ame
nazador, activa nuestro organis
mo más rápidamente que su ca
pacidad de adaptación para ate
nuarlo, y esta activación se lle
va a cabo a nivel cognitivo, fi
siológico y conductual. 

Podríamos preguntamos: 
"¿el estrés es positivo?", "¿es 
perjudicial?". Es positivo porque 
favorece un procesamiento más 
rápido y potente de la informa
ción disponible, hace que se 
mejore la búsqueda de solucio
nes, la percepción de la situa-

ción, y la selección de las conduc
tas que sería necesario llevar a 
cabo. El estrés es, por tanto, una 
respuesta adaptativa gracias a las 
cual el organismo puede contar 
con una cantidad de recursos ex
cepcionales y recuperar nueva
mente el equilibrio perdido. No 
debemos olvidar que nuestros 
mejores logros los conseguimos 
bajo estas condiciones. 

Con niveles altos de 
catecolaminas (adrenalina y 
noradrenalina) se realizan mejor, 
más rápidamente, y de manera 
más precisa las tareas que debe
mos llevar a cabo. El estrés pre
para al organismo para actuar 
de manera más rápida y eficaz. 

Por otro lado, cuando la ac
tivación alcanza un nivel dema
siado elevado el rendimiento se 
deteriora y el buen funciona
miento queda interrumpido. 

El estrés resulta negativo 
porque el exceso tanto cualita
tivo como cuantitativo de acti
vación, hace que el organismo 
deba estar sobrefuncionando, y 
un ritmo constante de activación 
por encima de sus posibilidades, 
si se mantiene más allá de un lí
mite, puede dar lugar a que se 
produzcan deterioros a diferentes 
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niveles, decae el estado de ánimo, 
el grado de energía y motivación, 
el rendimiento laboral, se 
incrementa la tensión muscular, 
etc. 

La teoría del estrés supone 
que la salud puede perderse si 
hay una activación continua, 
excesiva y/o desorganizada. En 
cualquier caso, es una experien
cia negativa. 

Condiciones que gene
ran estrés. 

La mayoría de los estímulos 
que suelen producir estrés a las 
personas son de ongen 
psicosocial. Estos estímulos re
sultan estresantes a través de la 
interpretación cognitiva, o el sig
nificado que el sujeto les asig
na. 

Los estímulos biológicos, 
que nos afectan con menor fre
cuencia, tienen capacidad en sí 
mismos para producir estrés. 

Pueden producimos estrés, 
en primer lugar, sucesos vitales 
intensos, extraordinarios, como 
p.e. tener un accidente grave, ser 
despedido de la empresa donde 
trabajamos, casarse, etc. Un es
tímulo considerado positivo pue-
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de igualmente provocar estrés; las 
consecuencias del estrés positivo 
son menos intensas que si éste es 
negativo. 

En segundo lugar pueden 
producimos estrés sucesos co
tidianos, como p.e. el estar en 
un atasco, mantener una discu
sión, etc. 

En tercer lugar, situaciones 
de tensión crónica mantenida, 
como p.e. trabajar en un mal 
ambiente laboral o estar en paro. 

También pueden producimos 
estrés situaciones que, el sujeto 
categorice o considere 
estresantes, aunque no lo sean 
objetivamente. 

Entre las variables 
situacionales que podrían re
sultar potencialmente 
estresantes están aquellas que: 

• Amenazan la seguridad 
personal (p.e. un secuestro, un 
atraco, el ser perseguido). 

• Atentan contra princi
pios o valores (p.e. contra la li
bertad, la intimidad). 

• Exigen un so brees fuerzo 
físico o mental (p.e. períodos 
largos de actividad sin descan
so, como las épocas de exáme
nes, las competiciones deporti
vas). 
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• Implican la toma de deci
siones dificil es (p.e. el decidir so
meterse o no a una operación qui
rúrgica). 

• Implican el someterse a 
una evaluación social (p.e. dar 
una conferencia). 

• Conllevan la exposición 
a algo desagradable (p.e. el rea
lizar un examen, reconocer un 
cadáver, asistir a un accidenta
do). 

• Suponen la restricción 
de la actividad normal (p.e. in
gresar en el hospital o en la cár
cel). 

• Conllevan la realización 
de tareas monótonas (p.e. el tra
bajar en una cadena de monta
je). 

• Propician sentimientos 
de inutilidad (p.e. estar en un 
grupo de superdotados, ser el 
único del grupo que suspende). 

Centrándonos más concreta
mente en el ambiente laboral, 
para la mayoría de las empresas 
u organizaciones, lo esencial es 
que sus empleados, al satisfacer 
sus propias necesidades, contri
buyan al máximo a la obtención 
de las metas de la organización. 

Para los trabajadores, en 
cambio, la satisfacción aumenta 

cuando es buena la calidad de vida 
laboral y pueden desarrollar sus 
propias metas además de lo que 
pretende la organización. 

La organización y las perso
nas que trabajan en ella no tie
nen intereses iguales, lo que pue
de dar .lugar a conflictos que 
generen estrés y, por tanto, cos
tes económicos, problemas de 
salud, descenso del rendimien
to, incremento del absentismo y 
la rotación, etc. 

Cuando el trabajo resulta in
satisfactorio tiene una serie de 
efectos no deseables para el su
jeto y la organización. 

Seis grupos de factores am
bientales pueden ser fuente de 
estrés en el propio trabajo: 

1) Factores intrínsecos al 
propio trabajo. 

• Condiciones físicas (rui-
dos, calor, frío, viento, oscuri
dad). 

• Exceso de trabajo, el te-
ner que realizar el trabajo en de
terminados plazos. 

• Falta de trabajo (aburri-
miento). 

• Presiones para que se 
realice rápidamente la tarea. 

• necesidad de tomar mu-
chas decisiones. 
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• Fatiga por esfuerzo fisico. ros, poco apoyo emocional o 
• Excesivo número de ho- poco interés en resolver proble-

ras de trabajo. mas, el que no se den relaciones 
• Cambios en el trabajo. de amistad y exista rivalidad en-
2) Fuentes de estrés causa- tre compañeros, etc. 

das por el desempeño de roles. Los mandos pueden ser fuen-
• Ambigüedad de rol (las te de estrés cuando tratan un 1m-

personas que trabajan deben de tamientodesconsideradadamenteo 
saber con exactitud qué es lo que con favoritismos con los emplea
se espera de ellos, cuál es su fun- dos. Para los mandos representa 
ción). también una fuente de estrés in-

• Conflicto de roles (pue-
de darse cuando dos superiores 
jerárquicos dan órdenes contra
dictorias). 

• Responsabilidad sobre 
otras personas. 

• Mandos intermedios (los 
mandos intermedios suelen ver
se presionados por los emplea
dos y por la dirección, cuyos in
tereses no son coincidentes). 

• Ser promocionado por 
encima de las propias posibili
dades. 

• N o tener responsabili-
dad. 

• Adaptarse a cambios 
tecnológicos. 

3) Fuentes de estrés deriva
das de las relaciones 
interpersonales: como las rela
ciones interpersonales pobres, la 
poca confianza con los compañe-
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tentar conseguir participación por 
parte de los trabajadores, lo que 
produce erosión en el puesto. 

4) Factores de estrés relacio
nados con el desarrollo de la ca
rrera: 

• Falta de seguridad. 
• Promoción insuficiente. 
• Promoción excesiva. 
• Conciencia de haber al

canzado el propio techo. 
5) Factores de estrés relacio

nados con la estructura 
organizacional. 

Las orgamzacwnes 
estructuradas son organizacio
nes grandes en las que trabaja 
un gran número de personas, 
suelen estar burocratizadas, en 
ellas suelen darse muchas nor
mas, la comunicación entre direc
ción y personal es una "comuni
cación formal", están muy 
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jerarquizadas y las relaciones sue
len ser impersonales; todos estos 
factores contribuyen a incremen
tar las probabilidades de estrés. 

Las organizaciones pequeñas 
no suelen ser estructuradas, en 
ellas la comunicación y la rela
ción son directas, "cara a cara", 
suelen darse mejores relaciones 
interpersonales, y estos aspec
tos contribuyen a disminuir las 
probabilidades de estrés. 

Cuando la dirección es auto
ritaria puede darse una cierta re
sistencia para el cumplimiento 
de normas o directrices que, en 
ocasiones, pueden ser enjuicia
das corno arbitrarias, al no co
nocerse sus razones. Con este 
tipo de dirección las personas 
que trabajan se sienten con muy 
poco control sobre los métodos 
y ritmos de trabajo, lo que 
incrementa las probabilidades de 
estrés. 

La dirección participativa 
disminuye las probabilidades de 
estrés, la posibilidad de partici
pación en la torna de decisiones 
contribuye a que los sujetos se 
vean con un mayor grado de con
trol sobre su propio trabajo, y, por 
tanto, a una mayor satisfacción. 

6) Una serie de estímulos arn-

bien tales denominados 
extraorganiza-cionales, que se 
dan al margen del trabajo pue
den incidir en éste corno fuen
tes de estrés. 

Son, por ejemplo: 
problemas personales, fami

liares, económicos, etc. 
• Conflictos entre creen-

cias y demandas del trabajo. 
• Demandas de la organi-

zación 1 demandas de la familia. 
La familia puede ser fuente 

de apoyo u obstáculo para que 
se de una adecuada conducta y 
satisfacción en el trabajo. 

Para Vroorn un trabajo que 
proporciona la máxima satisfac
ción es el que tiene: 

• Un salario elevado. 
• Oportunidades de pro

moción. 
supervisión considerada y 

participativa. 
• Oportunidad para 

interactuar con los compañeros. 
• Alto nivel de control so-

bre métodos y ritmos de traba
JO. 

• Obligaciones variadas. 
• Condiciones de trabajo y 

entorno interno seguras y saluda
bles. 

• Desarrollo activo de las 
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capacidades humanas. El impacto del estrés depen-
• Reconocimiento de la de, por tanto, de la valoración 

vida total del individuo (incluí- que las personas hacen de la ex
da la familiar). periencia estresante y de los pro-

• Posibilidad de participa- pios recursos y habilidades con 
ción en la toma de decisiones. las que se cuenta para hacerle 

Para finalizar, no quisiéramos frente. 
terminarestetemaconlasensa- En cuanto a la respuesta 
ción de que las personas que tra- conductual o motora ante sima
bajan están siempre estresadas ciones de estrés, las personas 
por todo lo relacionado con el suelen utilizar patrones de con
ambiente de su puesto de traba- ducta y estilos de afrontamien
jo. Los estímulos situacionales to relativamente estables. 
no son condición suficiente, para Estos patrones de conducta 
que se dé la respuesta de estrés y estilos de afrontamiento junto 
debe considerarse la relación con las creencias y actitudes de 
existente entre: la situación po- las personas, pueden afectar a la 
tencialmente estresante y las va- atención selectiva, al procesa
riables personales que pueden miento de la información y a los 
incrementar o aliviar su valor juicios sobre los propios recur
amenazante. Los aspectos sos y habilidades. Existen, por 
cognitivos (evaluación automá- tanto, diferencias individuales en 
tica inicial, valoración de las de- la forma de percibir y reaccio
mandas de la situación, valora- nar ante el estrés. 
ción de las habilidades para ha- A nivel cognitivo, unos per
cerle frente); los aspectos mo- ciben la situación como aversiva, 
tores (afrontamiento, evitación, y otros no. A nivel conductual 
pasividad); y los aspectos fisio- unos se enfrentan a la situación, 
lógicos específicos para cada y otros no. 
estresor (a través de tres ejes: El estrés es el resultado de la 
neural, neuroendocrino y endocri- interacción entre: 
no), son los aspectos personales • Las demandas del medio. 
implicados en la respuesta de • Las habilidades persona-
estrés. les para llevar a cabo respuestas 
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