
RESUMEN
Objetivos: Se realizó la evaluación de los riesgos psicosocia-
les en la Universidad de Sevilla para establecer la prevalencia
del estrés laboral, identificar los factores de la organización
del trabajo que lo desencadenan y las variables demográficas
y laborales que influyen en la propensión del personal a expe-
rimentarlo, valorar sus consecuencias y formular recomenda-
ciones de cara a su control.

Material y método: Una muestra de 315 casos representa-
tivos de todo el personal de la Universidad de Sevilla, de for-
ma voluntaria e individual, fueron evaluados mediante la Es-
cala Laboral de Estrés, el Inventario «Burnout» de Maslach y
la Escala Magallanes de Estrés.

Resultados: La prevalencia del estrés laboral y del síndro-
me «Burnout» fue alta (14 y 13% respectivamente). La falta
de recursos, la sobrecarga de trabajo, el conflicto y la ambi-
güedad de rol, y la superespecialización fueron los determi-
nantes de dichas experiencias. La edad, el estado civil, el
número de hijos, el sector en el que se trabaja y la expe-
riencia influyeron sobre la propensión a tener estas expe-
riencias, cuyas consecuencias sobre la salud fueron de ca-
rácter negativo.

Conclusiones: Se formulan recomendaciones dirigidas al de-
sarrollo de programas de gestión y control del estrés laboral
específicos para cada tipo de personal.

Palabras clave: 
Evaluación de riesgos, factor psicosocial, estrés, burnout,
personal universitario, prevalencia, organización del trabajo,
susceptibilidad, daños a la salud, prevención.

ABSTRACT
Objectives: The evaluation of the psychosocial risks was ma-
de in the University of Seville to establish the prevalence of
occupational stress, to identify the factors of the work organi-
zation that trigger it and the demographic and labor variables
that influence in the susceptibility of the personnel to expe-
rience it, to value their consequences and to formulate re-
commendations facing their control.

Material and method: A sample of 315 representative ca-
ses of all the personnel of the University of Seville, of volun-
tary and individual form, was evaluated by means of the La-
bor Scale of Stress, the Maslach «Burnout» Inventory and the
Magallanes Scale of stress.

Results: The prevalence of labor stress and the syndrome
«Burnout» was high (14 and 13% respectively). The lack of
resources, the overload of work, the conflict and the ambi-
guity of role, and the superspecialization was the determi-
nants of these experiences. The age, the civil state, the num-
ber of children, the sector at which one is working and the
experience influenced the susceptibility to have these expe-
riences, whose consequences on the health were of negative
character.

Conclusions: Recommendations directed to the develop-
ment of programs of management and specific control of la-
bor stress for each type of personnel are formulated.

Key words: 
Risks assessment, psychosocial factor, stress, burnout, uni-
versity staff, prevalence, work organization, susceptibility, he-
alth problems, prevention. 
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INTRODUCCIÓN

Sobre la base de que los riesgos psicosociales son
el resultado de la interacción de las características
de la organización del trabajo con las necesidades,
habilidades y expectativas del trabajador, y asu-
miendo que éstos pueden afectar de forma negativa
a la salud de los trabajadores a través de distintos



mecanismos (emocionales, cognoscitivos y de com-
portamiento) relacionados entre sí, y denominados
de forma general y conjunta con el término estrés,
se realizó la evaluación de los riesgos psicosociales
en la Universidad de Sevilla (US), con los siguientes
objetivos concretos:
1. Determinar la prevalencia del estrés laboral.
2. Identificar los factores de la organización del

trabajo que actúan como determinantes del es-
trés laboral.

3. Reconocer las variables demográficas y labora-
les del personal, tanto docente e investigador
(PDI) como de administración y servicios (PAS),
que influyen en un aumento de su propensión a
experimentar estrés laboral.

4. Valorar las consecuencias del estrés laboral.
5. Formular recomendaciones de cara a facilitar la

toma de decisiones respecto a la evaluación, pre-
vención y control del estrés laboral en dicha ins-
titución de enseñanza.

Son muchas las razones que se pueden esgrimir
para justificar el análisis de esta temática: En pri-
mer lugar, la valoración de este riesgo de carácter
psicosocial es un requisito para la planificación de
la acción preventiva, tal y como establece la Ley
31/1995, de 8 de noviembre, de Prevención de
Riesgos Laborales (v. Art. 16.1.) y el Real Decreto
39/1997 de enero, en el que se aprueba el Regla-
mento de los Servicios de Prevención (v. Art. 3).
En segundo lugar, el estrés laboral es uno de los
riesgos emergentes o psicosociales más importan-
tes, tanto por su extensión como por la gravedad
de sus consecuencias para la salud de los trabaja-
dores (1-3). En tercer lugar, desde hace veinticinco
años, el sistema universitario español vive inmerso
en una situación de cambio que demanda de sus
empleados esfuerzos de adaptación significativos,
con recursos limitados (4), lo que constituye el cal-
do de cultivo idóneo para la emergencia de facto-
res de riesgo psicosocial como el estrés. Entre tales
transformaciones cabe señalar los cambios legisla-
tivos, la creciente demanda de estudios superiores,
el inicio del proceso de convergencia hacia el espa-
cio europeo de enseñanza superior, etc. Además,
este asunto supone también un reto de carácter
científico-técnico, en el plano teórico y aplicado.
En el plano teórico porque son numerosos los mo-
delos y conocimientos de la Psicología Social
(nuestra área de especialización) que se pueden

poner a prueba (5-6). En el plano aplicado porque
la escasez de estudios empíricos al respecto impli-
ca un desconocimiento de los determinantes del
estrés laboral en el contexto universitario, así co-
mo la necesidad de desarrollar técnicas válidas y
fiables para la valoración de los riesgos psicosocia-
les y la exposición a los mismos.

En nuestro país, la investigación sobre estrés la-
boral en el sector educativo se ha centrado sobre
todo en los niveles primario y secundario (7), sien-
do escasos los estudios sobre el estrés laboral en el
ámbito universitario (8), lo que parece ser una tó-
nica internacional (9), con toda probabilidad debi-
do a la consideración de la docencia universitaria
como una ocupación con bajo nivel de estrés, pues
se parte del presupuesto de que el profesor univer-
sitario dispone de estabilidad, baja carga de traba-
jo, libertad para proponer sus propios intereses de
investigación y flexibilidad horaria (10). Asimis-
mo, se cree que los estudiantes universitarios están
más interesados que los de otros niveles educati-
vos en lo que estudian, por lo que se supone que
las relaciones entre profesores y alumnos son me-
nos problemáticas que en el resto de los niveles
educativos (11). Sin embargo, el escenario de
transformaciones descrito antes y los resultados de
la escasa investigación realizada sobre el tema no
parecen refrendar estos puntos de vista, más bien
sugieren que la prevalencia del estrés entre el per-
sonal universitario es alta (incluso más elevada
que la registrada en otras profesiones), y que se
trata de una experiencia intensa y frecuente, cuya
progresión es muy significativa (12-15).

En fin, existen importantes razones que justifican
los objetivos propuestos y la evidencia empírica su-
ficiente para pensar, con fundamento, que su logro
es necesario.

MATERIAL Y MÉTODOS

La población estuvo constituida por todo el per-
sonal de la US, dividido en dos estratos o sectores:
PDI y PAS. Se distribuyeron 720 encuestas, según
un procedimiento de muestreo por conglomerados
y etapas, con selección aleatoria de las unidades pri-
marias de muestreo (centros docentes y de gestión)
y por rutas aleatorias y afijación proporcional de
las unidades últimas o personas encuestadas, y se
recogieron 315 válidas; 194 (61,59%) pertenecien-



tes al PDI y 121 (38.41%) al PAS, que en términos
porcentuales no suponen variaciones significativas
respecto al tamaño de estos sectores dentro de la
población (el 63% y el 37% respectivamente).

La tasa de respuesta fue, por tanto, del 43,75%,
muy superior a la obtenida en otras investigaciones
similares realizadas en España (8) y parecida a la
informada en estudios internacionales (1 y 3).

La probabilidad de que el encuestado presentara
el atributo (estrés o síndrome de burnout) se esta-
bleció en el 28%, de acuerdo con los resultados ob-
tenidos en la III Encuesta Europa sobre Condicio-
nes de Trabajo y Salud (16). Por tanto, el error
muestral fue del 4,93%, para un nivel de confianza
del 95,5%.

Todos las personas encuestadas participaron de
forma voluntaria en el estudio, las principales carac-
terísticas de la muestra se describen en la Figura 1.

Instrumentos

Cuestionario de datos sociodemográficos

Elaborado al efecto, consta de 12 preguntas.
Ocho de identificación de las características sociola-

borales, de las cuales tres son de respuesta abierta
(edad, antigüedad en la empresa y centro en el que
trabaja) y cinco son de respuesta cerrada (sexo, es-
tado civil, nivel profesional, categoría de personal y
relación contractual). Tres sobre hechos concretos
de naturaleza sociodemográfica que se responden
de forma abierta (tener hijos, cuántos y con cuántos
convive) y, por último, una en la que se solicita una
clave de 8 dígitos con el fin de asegurar el anonima-
to del encuestado.

Escala Laboral de Estrés (ELE)

Escala elaborada por Fernández Ríos (17) para la
evaluación de aspectos relacionados con la activi-
dad laboral que son estresantes en potencia, consta
de 49 preguntas categóricas con siete opciones de
respuesta que van desde «Totalmente falso» hasta
«Totalmente cierto», pasando por «Ni correcto, ni
incorrecto». La estructura subyacente de la escala
original refleja cinco factores:

Sobrecarga. Entendida como tener «mucho que
hacer» (v.g., «Tengo exceso de trabajo») y co-
mo «falta de tiempo» para realizar el trabajo
encomendado (v.g., «Necesitaría disponer de

Fig. 1. Descripción de la muestra.



más tiempo para poder realizar todas las tareas
asignadas»). 
Conflicto de rol. Concebido como demandas con-
flictivas o contradictorias (v.g., «A menudo me
encuentro en situaciones en las que me exigen
comportamientos contradictorios» ) o como la re-
alización de tareas de modo contrario a los dese-
os y criterios propios (v.g., «A veces se me exige
un comportamiento en el desempeño de mi traba-
jo que va en contra de mis criterios personales»).
Superespecialización o creer que se posee una ca-
pacitación superior a la exigida por las tareas a
realizar en el trabajo (v.g., «Mis habilidades y co-
nocimientos son mucho más elevados de los que
se requieren para el puesto que desempeño»). 
Incompetencia o sentimiento de no estar capacita-
do para desarrollar con éxito las actividades pro-
pias del puesto (v.g., «En algunas circunstancias
creo no estar capacitado para el puesto que de-
sempeño»). 
Ambigüedad de rol. Información inadecuada o
poco clara acerca de los objetivos asociados con
un rol (v.g., «No están claros los objetivos y las
metas asignadas a mi trabajo»), sobre las expec-
tativas de los otros respecto de ese rol (v.g.,
«Desconozco los criterios a través de los cuales
se me evaluará para un ascenso o incremento la-
boral»), y acerca de su alcance y responsabilida-
des (v.g., «Desconozco cuales son las posibilida-
des y las oportunidades para progresar o
ascender»).
A éstos, hay que añadir la dimensión falta de re-

cursos para realizar con eficacia las tareas propias
del puesto de trabajo que se desempeña (v.g., «No
dispongo de los materiales técnicos necesarios para
realizar mi trabajo»), obtenida en los análisis de
componentes principales realizados para la utiliza-
ción de esta escala en este estudio.

Inventario de Burnout de Maslach (MBI).
Se trata de la adaptación española del conocido

inventario de Maslach y Jackson (18), realizada por
Seisdedos (19) para TEA Ediciones. Lo conforman
22 elementos de respuesta cerrada que estiman la
frecuencia, desde «Nunca» hasta «Todos los días»,
con que se experimenta en el trabajo determinados
sentimientos y actitudes que sirven para evaluar las
tres dimensiones del síndrome de burnout o estrés
laboral asistencial: cansancio emocional, desperso-
nalización o frialdad hacia los receptores de los ser-

vicios y realización personal o sentimientos de com-
petencia y éxito en el trabajo.

Escala Magallanes de Estrés (EMEST)

Elaborada bajo la dirección de García y Magaz
(20) para el Grupo ALBOR-COHS, consta de 15
elementos, cada uno de los cuales hace referencia a
una alteración funcional «menor» sobre la cual la
persona en evaluación debe indicar su frecuencia
durante los dos últimos años, desde «Nunca» hasta
«Muchas veces». Por separado, ninguna de ellas es
indicadora de estrés, pero su acumulación y una al-
ta frecuencia pueden interpretarse como un signo
de que la persona se encuentra bajo estrés. Por tan-
to, esta prueba evalúa, en concreto, alteraciones fi-
siológicas comúnmente aceptadas como «reaccio-
nes al estrés».

RESULTADOS Y DISCUSIÓN

Prevalencia y determinantes del estrés laboral y del
síndrome de burnout

Los valores promedio de cada una de las subesca-
las de la ELE se categorizaron en tres niveles de es-
trés laboral según la graduación de las respuestas a
sus ítem, esto es:

Nivel 1. Estrés leve. Comprende los promedios
incluidos desde el valor mínimo hasta el 3 y clasi-
fica aquellos casos de la muestra que suelen res-
ponder de forma negativa a los indicadores de es-
trés laboral.
Nivel 2. Estrés moderado. Abarca los promedios
del rango de valores iguales o superiores a 3 e in-
feriores a 5 y clasifica los casos de la muestra que
responden con indecisión y duda a los indicado-
res de estrés laboral.
Nivel 3. Estrés agudo. Contiene los promedios
con un valor igual o superior a 5, clasificando así,
los casos de la muestra que responden de forma
afirmativa a los indicadores de estrés laboral.
En la Figura 2, se presentan las distribuciones

porcentuales de estos niveles para cada una de las
subescalas de la ELE.

Considerando como criterio el nivel de estrés agu-
do, la prevalencia del estrés laboral en la US oscila
entre el 28% de la subescala falta de recursos y el
1% de la de incompetencia, siendo el promedio de



las seis subescalas, de forma aproximada, el 14%.
Porcentaje más bajo que los obtenidos en otras en-
cuestas realizadas en el ámbito universitario (13-
15). No obstante, hay que llamar la atención sobre
el hecho de que en estos estudios se toma como cri-
terio de referencia los niveles moderados de estrés,
en lugar de los agudos. Cuando se emplea un crite-
rio tan exigente como el utilizado en este caso, los
porcentajes de prevalencia del estrés laboral des-
cienden hasta el 10% (21). Porcentaje que es supe-
rado en cuatro de las seis dimensiones de estrés la-
boral examinadas; en concreto, junto con la falta
de recursos, ya mencionada, hay que señalar las di-
mensiones conflicto de rol, sobrecarga y superespe-
cialización. Además, la prevalencia promedio obte-
nida dobla a la registrada en la población
trabajadora española, según la IV Encuesta Nacio-
nal de Condiciones de Trabajo. La consecuencia ló-
gica de todo ello, es que la prevalencia del estrés la-
boral en la US es elevada.

En cuanto a la prevalencia del síndrome de bur-
nout, el porcentaje de encuestados que presentan,
de forma conjunta, las tres características del mis-
mo y, por consiguiente, pueden clasificarse como
quemados según el sistema de categorización tripar-
tita propuesto por Maslach y Jackson (18) es del
13%, algo menor que el porcentaje obtenido en
otros estudios; sin embargo, el criterio de clasifica-
ción empleado en éstos es menos exigente, la condi-
ción suficiente fue puntuar alto en al menos dos di-

mensiones del síndrome (8 y 22). Por tanto, los re-
sultados obtenidos permiten afirmar que la preva-
lencia del síndrome de burnout es también alta en-
tre los trabajadores de la US.

Por lo que respecta a los determinantes del estrés
laboral en la US, los datos obtenidos, representados
en la Figura 2, ponen en evidencia que éstos son,
por orden de ocurrencia:

La falta de recursos para dar respuesta a las exi-
gencias del trabajo, hallazgo que coincide con los
obtenidos en otros estudios realizados en el ámbi-
to universitario, en los que se concluye que esto es
una consecuencia lógica de la aplicación de políti-
cas económicas restrictivas (13-15).
La sobrecarga o exceso de trabajo por distintos
motivos: demasiadas horas de trabajo, excesivo
número de tareas, insuficiencia de tiempo para
dar respuesta a las demandas del trabajo y pre-
siones temporales (fechas límite) para realizar las
tareas encomendadas. Todo lo cual, supone un
sobreesfuerzo que origina la solicitud de más re-
cursos humanos, siendo numerosos los estudios
que han obtenido resultados similares (v.g., 3,
15 y 23).
El conflicto de rol. Son numerosas las situaciones
en las que se le exige al personal universitario, so-
bre todo a los docentes, el desempeño de roles
que implican comportamientos y actitudes distin-
tas o contradictorias entre sí. Por ejemplo, se le
requiere un doble lenguaje para hablar de aquello
en lo que es experto; uno para comunicarse con
los colegas y otro para dirigirse a los alumnos; es
decir, se le pide una forma doble de relacionarse
con su objeto de conocimiento, lo que en sí mis-
mo es una contradicción y condición suficiente
para producir tensión (24).
La superespecialización o poseer habilidades y
conocimientos superiores a los requeridos para
el desempeño del puesto de trabajo. No se cono-
cen estudios en los que este factor aparezca co-
mo un determinante significativo del estrés labo-
ral en la universidad. Es posible que ello sea
debido a que la mayoría de los trabajos realiza-
dos centran su atención en el examen del estrés
docente y pudiera ser que este factor no tuviese
un efecto significativo sobre el mismo o que di-
cho efecto fuese diferencial respecto a la clase de
personal, hipótesis que se somete a verificación
más adelante.

Fig. 2. Distribuciones porcentuales de los niveles de estrés
laboral.



La ambigüedad de rol como resultado de la ca-
rencia de sistemas de evaluación del rendimiento
y de promoción, transparentes y objetivos, lo que
suele generar imprecisiones y contradicciones,
además de las lógicas reservas, respecto a las fun-
ciones que debe desempeñar la persona que ocu-
pa un puesto de trabajo concreto, lo que, a su
vez, origina numerosas situaciones de tensión la-
boral (25).
Estos resultados parecen apoyar el modelo de es-

trés laboral de demanda-control de Karasek (26),
dado que los factores que se han mostrado como
determinantes del estrés laboral están relacionados
con el exceso de demandas (v.g., sobrecarga) y la
falta de control (v.g., falta de recursos); de manera
que, al igual que en otros estudios (12, 14-15), lo
hallado parece indicar que la combinación de una
demanda alta con un control bajo da como resulta-
do un aumento de la tensión y el estrés laboral.

Factores de vulnerabilidad al estrés

Se realizaron distintos análisis secuenciales de la
varianza o Detención Automática de Interacciones
(AID), utilizando como criterio los promedios de
las subescalas de la ELE y de la clasificación tri-
partita del MBI, y como variables predictoras los
parámetros demográficos y laborales registrados.
Así, la muestra fue segmentada en grupos homo-
géneos según sus promedios en las variables crite-
rio indicadas. En la Tabla 1, se presentan los perfi-
les de los segmentos o grupos de trabajadores de
la US que obtuvieron, de forma significativa, los

promedios más altos, y aunque sólo son indicati-
vos de estrés los correspondientes a la falta de re-
cursos y sobrecarga, los porcentajes de prevalencia
de estrés agudo registrados en el resto son tan ele-
vados, excepto en el factor incompetencia, que
con esta salvedad bien podría decirse que estos
grupos son los de mayor vulnerabilidad al estrés
laboral y síndrome de burnout.

A continuación, se realizaron distintos Análisis de
Clasificación Múltiple (ACM) tomando como fac-
tores explicativos las variables demográficas y labo-
rales que caracterizan los perfiles de los grupos o
segmentos obtenidos con el AID, estableciendo así
cuáles de estas variables y qué categorías de la mis-
mas predicen las puntuaciones de estrés laboral y
burnout y, por consiguiente, una mayor vulnerabili-
dad a estos fenómenos. En la Tabla 2, se muestran
aquellas variables y las categorías de las mismas
que, según sus coeficientes de impacto (2), fueron
más eficaces para predecir los valores de estrés la-
boral y burnout.

En términos generales, los datos resumidos en la
Tabla 2 están en línea con lo informado en la litera-
tura pertinente. Respecto a la edad, son las perso-
nas más jóvenes las que muestran más estrés labo-
ral y burnout, con mucha probabilidad porque al
carecer de experiencia laboral suelen experimentar
más inseguridad y falta de confianza en sí mismas
para el desempeño laboral (v.g., 27), al tiempo que
perciben más desajustes entre demandas laborales y
recursos para hacerles frente, lo que explicaría sus
puntuaciones altas en sobrecarga y superespeciali-
zación (o infracarga). Todo lo cual, se ve incremen-

TABLA 1. Perfiles de los segmentos de mayor vulnerabilidad al estrés y burnout

Escala Factores Perfiles Desv. %
N Media Típica Preva.1

ELE Falta de recursos PDI; 3 sexenios. 18 4.44 1.70 60.00

Sobrecarga PDI; < 1 y entre 2-3 sexenios; Soltero/a. 42 4.19 1.27 45.24

Conflicto de rol 1 y 2 sexenios, < 45 años de edad. 117 3.22 1.47 19.00

Superespecialización PAS; < 45 años de edad. 98 3.85 1.36 27.27

Ambigüedad de rol 1 y 2 sexenios; < 35 años de edad. 31 3.79 1.04 20.00

Incompetencia < 1, 2 y 4 sexenios; Soltero/a, casado/a o pareja de hecho 260 2.28 0.82 0.66

MBI Clasificación tripartita2 Contrato fijo; Viuda; Soltera y Separada o Divorciada; Mujer 11 0,36 0.23 26,86
1 Según el caso, porcentaje de prevalencia del estrés agudo y prevalencia relativa del síndrome de burnout.
2 Cansancio emocional y despersonalización alta, realización personal baja.



tado por la eventualidad de sus contratos; se halló
una asociación significativa entre tipo de contrato y
rango de edad, con un valor de chi-cuadrado igual
a 41.81, para 4 grados de libertad y una probabili-
dad de error inferior a 0.01; de manera, que la pro-
porción de personas con un contrato eventual era
mayor en el menor rango de edad (21-34 años).

El que la edad sea eficaz para predecir tanto los
valores de sobrecarga como los de superespecializa-
ción (o infracarga) no es un hecho contradictorio,
esto es debido a que su efecto sobre tales puntua-
ciones de estrés laboral está mediado por el pará-
metro «tipo de personal», como se pone de relieve
en la Tabla I; es decir, mientras que el PDI puntúa
más alto en sobrecarga, el PAS lo hace en superes-
pecialización, cumpliéndose así las expectativas de
Daniels y Guppy (28), respecto a que nadie escapa
al estrés laboral en el ámbito universitario.

Esto puede ser interpretado del siguiente modo:
las personas jóvenes que pertenecen al PDI deben
hacer grandes esfuerzos porque sus demandas labo-
rales incluyen, no sólo las propias de sus contratos
eventuales como docentes, sino también el desarro-
llo de su currículo investigador para optar a un
concurso-oposición de una plaza más estable y me-
jor remunerada. Esfuerzos éstos que, en la mayoría
de los casos, hay que hacerlos sin los recursos mate-
riales suficientes, bajo una constante presión (sus
contratos se renuevan anualmente) y en las peores
condiciones laborales (malos horarios de clase, en
distintos centros, muy distantes entre sí, etc.). Por
último, en cuanto al estrés laboral por superespe-
cialización experimentado por el PAS, debe señalar-

se que la preparación de los jóvenes que acceden al
mismo es cada día más elevada y, por supuesto, su-
perior a la requerida para el desempeño de las tare-
as asociadas a los puestos laborales que son cubier-
tos por este tipo de personal.

Aunque la edad correlaciona de forma significati-
va con la experiencia laboral (r= 0.6682, p<0.01), y
los datos obtenidos parecen indicar que las perso-
nas más inexpertas son las que tienen una mayor
probabilidad de sentir estrés laboral. No obstante,
personas con una amplia experiencia laboral (3 y 4
sexenios) también experimentaron estrés por falta
de recursos e incompetencia para el desempeño del
puesto laboral. Este primer hallazgo no sorprende
porque tiene una fácil explicación: la mayoría de
ellas pertenecen al PDI, y esto relacionado con lo ya
expresado sobre la edad, quiere decir que personas
de distinta edad sometidas a las mismas condicio-
nes laborales perciben idéntico estrés laboral. El se-
gundo, aunque poco frecuente, es insignificante;
pues sólo uno de los tres casos de la muestra que
obtuvieron puntuaciones de estrés laboral agudo
por incompetencia estaba incluido en el rango de
cuatro sexenios. Además, la asociación entre in-
competencia y reacciones fisiológicas de estrés, me-
didas de forma categórica, no fue significativa. Por
tanto, podría decirse que este resultado no respon-
de a ninguna tendencia significativa de este sector
de la población estudiada.

El resto de las variables (estado civil e hijos), co-
mo ya se ha dicho, se comportaron conforme a lo
establecido en la literatura pertinente; esto es: aque-
llas de sus categorías que suponen estabilidad emo-

TABLA 2. Variables demográficas y profesionales predictoras de estrés y burnout

Variables ELE MBI
Ambigüedad Conflicto Falta de Incompe- Sobrecarga Superespe- Clasificación

de rol de rol recursos tencia cialización Tripartita

Edad (años) < 35 (0.12) < 35 (0.17) 35-44 (0.14)

E. Civil Viudedad (0.59) Soltería (0.10)

Nº hijos Ninguno (0.16)

Nº hijos en el hogar

Personal PAS1 (0.15) PDI2 (0.21) PAS (0.52)

Experiencia en sexenios 1 (0.20) 2 (0.24) 3 (0.42) 4 (0.22) 2 (0.35)
1 Personal de Administración y Servicios.
2 Personal Docente e Investigador.



cional y mayor disponibilidad de apoyo social pre-
dicen niveles bajos de estrés laboral, y al contrario,
las que no presumen tales factores (29).

Consecuencias del estrés laboral y del síndrome
de burnout.

En la Tabla 3, se presenta la matriz de coeficientes
de correlación simple entre las distintas medidas de
estrés laboral, burnout y alteraciones fisiológicas.
Salvo los coeficientes expresados entre paréntesis,
todos los demás son significativos para una proba-
bilidad de error inferior a 0,05.

Como era de esperar: Primero, se obtuvieron rela-
ciones significativas de carácter positivo entre las
puntuaciones de estrés laboral y las mediciones de
cansancio emocional y despersonalización, y de ca-
rácter negativo con las de realización personal, aun-
que en el caso del estrés laboral por falta de recur-
sos y realización personal la relación no es
significativa. Segundo, los valores de las alteracio-
nes funcionales correlacionaron de forma significa-
tiva y positiva con las puntuaciones de estrés labo-
ral, cansancio emocional y despersonalización, y de
manera negativa con las de realización personal.
Por tanto, puede afirmarse que a mayor estrés labo-
ral mayor es la frecuencia de sentimientos de bur-
nout y de mayor magnitud las alteraciones funcio-
nales o reacciones fisiológicas ante el estrés.

Los resultados obtenidos, permiten concluir que:
(a) la prevalencia del estrés laboral y del síndrome
de burnout es alta entre el personal de la US, (b)
su experiencia de estrés está asociada de forma
significativa, sobre todo, a la falta de recursos y
sobrecarga, lo que apoya el modelo de estrés labo-
ral de demanda-control de Karasek (26), (c) el es-
trés laboral y el síndrome de burnout no afectan
por igual a todos los trabajadores, (d) cada clase
de personal es afectada por distintas dimensiones
del estrés laboral, mientras el PDI puntúa más alto
en sobrecarga, el PAS lo hace en superespecializa-
ción, y (e) el estrés laboral y el síndrome de bur-
nout tienen consecuencias claras, de carácter nega-
tivo, sobre la salud de los trabajadores; aquellos
que presentan un mayor nivel de estrés laboral y
cansancio emocional son los que muestran trastor-
nos psicosomáticos o reacciones fisiológicas de
tensión más intensas.

Lo expuesto, sugiere que es necesario desarrollar
programas de gestión y control del estrés laboral es-
pecíficos para cada tipo de personal. 

En el caso del Personal Docente e Investigador re-
comendamos:

Impulsar programas de sensibilización sobre el es-
trés, orientados al reconocimiento de sus causas,
síntomas y consecuencias más características.

TABLA 3. Matriz de coeficientes de correlación simple entre ELE1, MBI2 y EMEST3

Variables ELE MBI EMEST
AR CR FR IN SB SP CE DP RP

AR4 1.0 .55 .28 .38 .30 .39 .40 .18 -.16 .27

CR .55 1.0 .47 .42 .49 .36 .52 .28 -.19 .40

ELE FR .28 .47 1.0 .21 .37 .18 .29 .13 (-.04) .23

IN .38 .42 .21 1.0 .49 .12 .45 .35 -.30 .29

SB .30 .49 .37 .49 1.0 (-.01) .57 .28 -.15 .39

SP .39 .36 .18 .12 (-.01) 1.0 .28 .16 -.18 .19

CE .40 .52 .29 .45 .57 .28 1.0 .44 -.29 .64

MBI DP .18 .28 .13 .35 .28 .16 .44 1.0 -.31 .21

RP -.16 -.19 (-.04) -.30 -.15 -.18 -.29 -.31 1.0 -.30

EMEST .27 .40 .23 .29 .39 .19 .64 .21 -.30 1.00
1 Escala Laboral de Estrés.
2 Inventario de Burnout de Maslach.
3 Escala Magallanes de Estrés.
4 (AR) Ambigüedad de rol, (CR) Conflicto de rol, (FR) Falta de recursos, (IN) Incompetencia, (SB) Sobrecarga, (SP)
Superespecialización, (CE) Cansancio emocioal, (DP) Despersonalización y (RP) Realización personal.



El adiestramiento en técnicas de perfecciona-
miento de la organización del espacio de tra-
bajo.
Consejo en procedimientos de análisis de las
pautas de trabajo estresantes.
Formación y asesoramiento en técnicas de ges-
tión del tiempo.
Implantación de equipos de apoyo a la docencia
y la investigación. Dichos equipos deberían estar
conformados por analistas, traductores, diseña-
dores gráficos, etc.
Fomento de los programas de incorporación a la
función docente con el apoyo y tutelaje de profe-
sores experimentados.
Incrementar el apoyo material y financiero a las
iniciativas innovadoras que representen formas
de adaptación a los cambios experimentados por
la enseñanza superior en los últimos años.
Revisar las prácticas y procedimientos burocráti-
cos y administrativos con la voluntad de reducir-
los y simplificarlos, sobre todo, los relacionados
con la justificación de sus currícula y convocato-
rias públicas para la formulación y desarrollo de
proyectos de investigación.
Para el caso del Personal de Administración y

Servicios nuestras recomendaciones buscan, de
forma fundamental, el enriquecimiento del puesto
de trabajo. Entre ellas, destacamos:

Aumentar la participación en la toma de decisio-
nes sobre aquellos aspectos relativos a las pro-
pias tareas.
Incrementar la influencia del trabajador en las
decisiones de su equipo o unidad.

Ampliar las oportunidades que el trabajo ofrece
para la formación, el aprendizaje y la creatividad.
Establecer un sistema de retroalimentación sobre
el propio desempeño, orientado más al desarrollo
de habilidades que a la sanción o recompensa
económica.
Redefinir los puestos de trabajo, de tal modo que
su desempeño suponga poner en juego una ma-
yor variedad de habilidades.
Atribuir a las tareas un significado respecto de su
fin último.
Fomentar la dirección o gestión por objetivos, ya
que esto permite clarificar las responsabilidades,
proporcionar retroalimentación adecuada acerca
del desempeño, clarificar expectativas, reducir el
aburrimiento y aumentar la confianza del trabaja-
dor en sí mismo.
Además, para ambos casos sugerimos:
La elaboración de planes de carrera; es decir, ofre-
cer distintos itinerarios y direcciones de carreras
específicas a estos empleados y proporcionarles
formas de resolver los conflictos entre diversas
opciones y trayectorias.
Aplicar la técnica de análisis de roles para clarifi-
car las expectativas de los empleados que ocupan
diversos roles interrelacionados.
Desarrollar un sistema de evaluación de los ries-
gos psicosociales, de aplicación semestral, en dos
fases: una primera, de carácter general, orientada
a la detección de factores de riesgo a los que estén
expuestos los trabajadores, y una segunda, de ca-
rácter específico, dirigida a valorar los efectos de
la exposición a tales factores.
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