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Resumen  

La presente investigación analizó factores estresores desmotivacionales que afectan a los trabajadores de una 

empresa privada en la ciudad de Quito – Ecuador. Como objetivo principal se tuvo determinar la relación entre la 

desmotivación en el área laboral y el nivel de estrés percibido, teniendo como fundamento el modelo de Demandas 

y Recursos Laborales (JD-R).  Se empleó una metodología de enfoque mixto con un alcance descriptivo, ocupando 

una muestra de 20 colaboradores a los cuales se les aplicó la Escala de Estrés Percibido (PSS-14) y un cuestionario 

cualitativo de factores motivacionales. Los resultados del muestreo demuestran que el estrés global es de nivel 

bajo – moderado con una polarización del 30% el cual presenta un nivel elevado de estrés percibiendo su entorno 

como sobrecargado. Dentro del factor desmotivación, lo más crítico fue la falta de autonomía y control, ademas 

de la carencia de herramientas de soporte. Se determina que hay una relacion directa entre la desmotivación y el 

estrés percibido, ya que la tensión psicológica de los colaboradores depende de la falta de gestión de recursos 

organizacionales y factores desmotivadores. Se recomienda tomar en cuenta intervenciones enfocadas en 

fortalecer el liderazgo de tipo participativo para futuras investigaciones. 

Palabras claves  

Estrés percibido, factores desmotivacionales, autonomía laboral, modelo JD – R.  

 

Abstract  

This research analyzed demotivating stressors affecting employees of a private company in Quito, Ecuador. The 

main objective was to determine the relationship between demotivation in the workplace and perceived stress 

levels, based on the Job Demands-Resources (JD-R) model. A mixed-methods approach with a descriptive scope 

was used, employing a sample of 20 employees who completed the Perceived Stress Scale (PSS-14) and a 

qualitative questionnaire on motivational factors. The results show that overall stress levels are low to moderate, 

with 30% of employees experiencing high stress levels and perceiving their environment as overloaded. Within 

the demotivation factor, the most critical issues were a lack of autonomy and control, as well as a lack of support 

tools. It was determined that there is a direct relationship between demotivation and perceived stress, as the 

psychological strain on employees depends on poor management of organizational resources and demotivating 

factors. It is recommended that future research consider interventions focused on strengthening participatory 

leadership. 

Keys words   

Perceived stress, demotivational factors, job autonomy, and JD-R model 
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Introducción 

Planteamiento del problema 

El presente estudio busca analizar los factores estresores y desmotivacionales del entorno 

laboral como parte estructural y fundamental del trabajo de titulación, teniendo como finalidad una 

perspectiva meramente investigativa y académica. Limitando al proyecto a la recolección y análisis 

de datos, excluyendo cualquier tipo de fase interventora con el personal, en añadidura de la 

generación y entrega de informes de devolución   

La investigación tendrá lugar en una empresa privada en la ciudad de Quito. Durante el 

periodo de investigación se tendrá como eje principal las siguientes etapas: la recolección de 

información (baterías psicológicas, encuestas y revisión bibliográfica) y el análisis de los datos 

recolectados. 

La principal razón de este trabajo radica en indagar en cuáles son los factores estresores y 

desmotivacionales que afectan a los trabajadores dentro del ambiente laboral privado, y como afecta 

a la productividad de las actividades de cada individuo según la perspectiva personal de los 

participantes, teniendo en cuenta que las demandas y responsabilidades pueden resultar 

abrumadoras, afectando directamente a la salud de los empleados, dando consecuencias perjudiciales 

a nivel emocional y físico debido al desgaste que estas significan dentro de la cotidianeidad.  

Teniendo en cuenta el contexto ecuatoriano en la actualidad, la salud    mental dentro de lo 

empresarial ha tenido un deterioro gradual y significativo. Cabe destacar que no es una situación 

aislada, es una realidad actual que responde a la unión de diversos factores psicosociales, los cuales 

han sido documentados por la prensa nacional ecuatoriana.  

Hablar sobre la inseguridad y la violencia, se ha generado un estado de alerta constante en 

los ciudadanos, la cual se transfiere al entorno laboral, afectando de manera significativa a la 

estabilidad emocional de los trabajadores (El Universo,2023). A lo anterior se debe sumar la 

incertidumbre económica; según los reportes más recientes, el miedo al desempleo y el trabajo 

informal son potentes estresores, causando como resultado la disminución de la productividad. 

(Primicias, 2024). 
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Al considerar lo previamente dicho, las secuelas de la pandemia y su necesidad de 

adaptación a medios digitales dejaron una huella de “burnout” o agotamiento en la fuerza laboral 

(Vistazo, 2024). Aun cuando existe un marco normativo para la gestión de estos riesgos, el cual fue 

establecido por el IESS mediante la Resolución C.D. 513, en este se evidencia una brecha entre la 

regulación propuesta y la práctica, en la cual la implementación de controles efectivos en empresas 

de tipo privado sigue siendo deficiente ante la crisis externa. 

En relación con lo anterior, la investigación se focaliza en la caracterización del problema 

desde una mirada integradora y preventiva. Se parte desde la primicia de que el estrés se debe de ver 

como algo puramente patólogico, dando la oportunidad al reconocimiento de la distinción moderna 

entre el “eustrés” (tipo de estrés positivo e inherente) y el “distrés” (estrés de tipo negativo), un área 

crucial considerando la investigación actual de [Naresh Charan], 2025).  

El sistematizar el presente estudio otorga un registro de cómo diversos factores estresores 

son capaces de comprometer la calidad de los resultados. Tomando en cuenta que las respuestas al 

estrés son heterogéneas; debido a que dependen de la “valoración cognitiva”; está siendo una 

perspectiva individual de cada trabajador ante un mismo estresor, determinando si se percibe como 

un desafío o como una amenaza. [Bakker, A. B., Demerouti, E., & Sanz-Vergel, A. (2023).] 

Justificación y Relevancia 

La investigación propuesta surge de la necesidad de promover la salud mental en entornos 

laborales, especialmente en el contexto ecuatoriano, ya que se ha demostrado altos niveles de desgaste y 

malestar psicoemocional en los trabajadores en los últimos años. Tomando en cuenta diversos informes 

como el del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS, 2023), permiten ver un ascenso de 

ausentismo laboral por razones asociadas al incorrecto manejo de estímulos estresores y depresores, a 

esto se debe añadir que un mal clima laboral en el espacio de trabajo, causado por varios factores (mal 

liderazgo, poca oportunidad de crecimiento, situaciones sociopolíticas, etc.) va a afectar directamente a 

la salud mental de los trabajadores.  

En consideración de la realidad psicosocial del país, orientar el proyecto presentado al análisis 

de los factores estresores y desmotivacionales los cuales se entienden como “Demandas laborales” dentro 

del ambiente laboral (Bakker et al.2023).  Responder a la necesidad académica de comprender y 

sistematizar cómo estas demandas impactan la adaptabilidad y la eficiencia percibida por los 
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trabajadores, perfeccionando el entendimiento del fenómeno presentado. El objetivo se limita a la 

investigación dejando de lado cualquier tipo de implementación de estrategias o enseñanzas de 

herramientas de autocuidado 

Objetivos 

Objetivo general: 

Analizar los factores estresores y desmotivacionales presentes en el entorno laboral de una empresa 

privada en Quito.  

Objetivos específicos:  

● Identificar los princípiales factores estresores y desmotivacionales presentes en el entorno 

laboral de la empresa privada en Quito.  

● Describir la percepción de los trabajadores sobre dichos factores (estresores y 

desmotivacionales) impactan en su eficiencia laboral.  

● Sistematizar los resultados recolectados para generar una conclusión académica sobre la 

relación entre las variables estudiadas en dicho contexto.  

Marco Teórico 

Dentro del marco teórico se toma el Modelo de Demandas y Recursos Laborales (JD-R) (Bakker 

& Demerouti, 2017). El modelo permite definir la primera variable de “factores estresores y 

desmotivaciones” como “Demandas laborales” es decir aspectos del trabajo que requieren esfuerzo 

sostenido. Por otro lado, para poder enmarcar estas demandas, la investigación utiliza el enfoque 

cualitativo, analizando preguntas abiertas de la encuesta para identificar factores específicos que los 

trabajadores perciben como desmotivantes.   

El modelo JD-R postula que estas “demandas” es decir los factores estresores y desmotivadores 

predicen resultados negativos en la salud, conocidos como “Tensión”. Para poder medir esta 

consecuencia, se utiliza el (Generalized Anxiety Disorder 7) o GAD-7 como un indicador cuantitativo 

de los síntomas de ansiedad (Spitzer et al., 2006). Para terminar, se analiza el cómo las demandas y la 
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tensión influyen en la eficiencia laboral percibida.  

Estrés laboral:  

La Organización Mundial de la Salud (OMS) define el estrés como una respuesta fisiológica y 

psicológica que surge cuando las demandas externas superan los recursos percibidos por el individuo 

(OMS,2020). En el sector laboral, el estrés crónico está intrínsecamente relacionado a múltiples 

consecuencias negativas, tanto como para la organización como para el empleado, como por ejemplo la 

alta rotación de personal, el bajo rendimiento e incluso el deterioro de la salud general (Bakker & 

Demerouti, 2017).  

Destacando el modelo Demandas – Control de Karasek (1979), el cual sostiene que el estrés se 

produce cuando las altas demandas laborales coexisten con un bajo control de decisiones. En añadidura 

de lo anterior, se toma en cuenta el modelo de Afrontamiendo de Lazarus y Folkman (1984), el cual 

propone que el estrés es el resultado entre la interacción de la evaluación de la situación y los recursos 

de afrontamiento de cada individuo.  

A pesar de la antigüedad de los modelos, estos son una base sólida, la cual ayuda a construir un 

fundamento de investigación actual sobre riesgos psicosociales en Latinoamérica; tomando en cuenta el 

contexto ecuatoriano, estos modelos son relevantes ya que permiten tener una guía para medir el impacto 

de las demandas laborales.  

Tomando de ejemplo a una investigación de trabajadores de la ciudad de Ambato – Ecuador, se 

evidenció que el 79.1% de trabajadores reportaban algún nivel de estrés, estando directamente 

relacionado a la variable de la dimensión de “Margen de acción y control” el cual es un pilar del modelo 

de Karasek (Raza et al.,2024). Y de forma similar, un estudio realizado en la ciudad de Quito en la UPS 

sobre el personal de la función judicial, se utilizó el modelo de Lazarus y Folkman para poder analizar 

la correlación entre los altos niveles de estrés (68.8%) y las estrategias de afrontamiento utilizadas 

(Garcia Suárez,2025). 

Con estos antecedentes de la realidad ecuatoriana en mente, se puede demostrar que las 

“demandas” o estresores y la “capacidad de control” o afrontamiento, son variables críticas y centrales 



 
 

5 
 

que impactan directamente al bienestar psicológico (el cual en este estudio es medido con el GAD – 7) 

y, en consecuencia, el desempeño laboral (Moreira –Saltos et al., 2024).  

Estímulos desmotivacionales y estresores en la esfera laboral:  

Al momento de hablar sobre la dinámica laboral, se debe distinguir dos tipos de estímulos 

principales:  

1. Estímulos estresores o “demandas”: Se los define como predictores de agotamiento 

y tensión, exigen un costo energético al trabajador, el cual desborda su capacidad de recuperación 

inmediata. Algunas ejemplificaciones son la presión temporal excesiva y la ambigüedad de 

funciones (Bakker et al.,2023). 

2.  Factores desmotivacionales o “falta de recursos”: Hacen referencia a la falta de 

aspectos funcionales o motivadores en el área laboral, como cuando un entorno de trabajo no facilita 

una retroalimentación adecuada, autonomía de funciones u oportunidades de crecimiento, estos 

aspectos generan deterioro motivacional, reduciendo eficiencia y sentido de pertenencia del 

trabajador (Demerouti et al., 2001).  

Categoría conceptual y delimitación  

Como categoría central de la investigación se tiene el análisis de las demandas laborales, 

haciendo hincapié en los factores estresores y desmotivacionales, y su impacto en el bienestar del 

trabajador. La temática aborda una perspectiva psicosocial, enmarcandose en las subáreas de la psicología 

industrial y organizacional, limitándose al contexto específico de los trabajadores de una empresa privada 

en la ciudad de Quito. 

Partiendo de la delimitación de la problemática, se debe enmarcar que se busca fundamentar 

desde el Modelo de Demandas y Recursos Laborales (JD-R) (Bakker & Demerouti,2017), dentro del cual 

parte de la premisa de que los trabajadores se enfrentan a diferentes estímulos estresores y 

desmotivacionales en su entorno, los cuales, al ser percibidos de forma individual, pueden superar los 

propios recursos de afrontamiento. 

Como parte fundamental de la presente investigación y su lectura, se definen variables centrales 
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de la siguiente forma:  

● Estrés laboral: Teniendo en cuenta la definición de la OMS (2020); se conceptualiza 

al estrés más que como una presión, es “la reacción que puede tener el individuo ante exigencias y 

presiones laborales que no se ajustan a sus conocimientos y capacidades, y que ponen a prueba su 

capacidad para afrontar la situación”.  

● Motivación: Se define a la motivación como “los procesos que inciden en la intensidad, 

dirección y persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la consecución de un objetivo” 

(Robbins & Judge, 2018). En este estudio, la desmotivación se entiende como el declive de estos procesos 

energéticos debido a la carencia de recursos laborales. (Chiavenato, 2020). 

El presente estudio busca comprender cómo la interacción dinámica entre las demandas del 

entorno y la percepción individual impactan en la eficiencia laboral percibida. Diferenciándose de un 

enfoque aplicado, ya que la presente investigación se limita a la sistematización académica e 

investigación de dicha relación, dejando de lado el diseño o implementación de estrategias de 

intervención, promoción o prevención en esta fase del estudio. 

Tabla 1. Tabla de Dimensiones y Variables del Estudio 

Dimensión 

(MODELO JD-R) 

Variable Posibles Indicadores 

Demandas Laborales Factores Estresores  Cualitativo: Temas emergentes en las respuestas 

abiertas sobre causales de estrés y desmotivación. 

Cuantitativo: Puntuación en la escala Likert 

sobre percepción de condiciones laborales. 

Demandas Laborales Factores 

Desmotivacionales 

Cualitativo: Temas emergentes en las respuestas 

abiertas sobre causales de estrés y desmotivación. 

Cuantitativo: Puntuación en la escala Likert 

sobre percepción de condiciones laborales. 
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Salud mental - Tensión Sintomatología de 

ansiedad 

Cuantitativo: Puntuación total obtenida en la 

Escala de Estrés Percibido (PSS-14). 

Frecuencia de síntomas percibidos en el último 

mes. 

 

Interpretación del nivel de estrés (Puntaje de 0 a 

56). 

 

Variables o dimensiones  

Dentro del marco conceptual se tomará el Modelo de Demandas y Recursos Laborales (JD-R) 

(Bakker & Demerouti, 2017). El modelo permite definir la primera variable de “factores estresores y 

desmotivaciones” como “Demandas laborales” es decir aspectos del trabajo que requieren esfuerzo 

sostenido. Por otro lado, para poder enmarcar estas demandas, la investigación utiliza el enfoque 

cualitativo, analizando preguntas abiertas de la encuesta para identificar factores específicos que los 

trabajadores perciben como desmotivantes.   

El modelo JD-R postula que estas “demandas” es decir los factores estresores y desmotivadores 

predicen resultados negativos en la salud, conocidos como “Tensión”. Para poder medir esta 

consecuencia, se utiliza el (Generalized Anxiety Disorder 7) o GAD-7 como un indicador cuantitativo 

de los síntomas de ansiedad (Spitzer et al., 2006). Para terminar, se analiza el cómo las demandas y la 

tensión influyen en la eficiencia laboral percibida.  

Estrés laboral:  

La Organización Mundial de la Salud (OMS) define el estrés como una respuesta fisiológica y 

psicológica que surge cuando las demandas externas superan los recursos percibidos por el individuo 

(OMS,2020). En el sector laboral, el estrés crónico está intrínsecamente relacionado a múltiples 

consecuencias negativas, tanto como para la organización como para el empleado, como por ejemplo la 



 
 

8 
 

alta rotación de personal, el bajo rendimiento e incluso el deterioro de la salud general (Bakker & 

Demerouti, 2017).  

Destacando el modelo Demandas – Control de Karasek (1979), el cual sostiene que el estrés se 

produce cuando las altas demandas laborales coexisten con un bajo control de decisiones. En añadidura 

de lo anterior, se toma en cuenta el modelo de Afrontamiendo de Lazarus y Folkman (1984), el cual 

propone que el estrés es el resultado entre la interacción de la evaluación de la situación y los recursos 

de afrontamiento de cada individuo.  

A pesar de la antigüedad de los modelos, estos son una base sólida, la cual ayuda a construir un 

fundamento de investigación actual sobre riesgos psicosociales en Latinoamérica; tomando en cuenta el 

contexto ecuatoriano, estos modelos son relevantes ya que permiten tener una guía para medir el impacto 

de las demandas laborales.  

Tomando de ejemplo a una investigación de trabajadores de la ciudad de Ambato – Ecuador, se 

evidenció que el 79.1% de trabajadores reportaban algún nivel de estrés, estando directamente 

relacionado a la variable de la dimensión de “Margen de acción y control” el cual es un pilar del modelo 

de Karasek (Raza et al.,2024). Y de forma similar, un estudio realizado en la ciudad de Quito en la UPS 

sobre el personal de la función judicial, se utilizó el modelo de Lazarus y Folkman para poder analizar 

la correlación entre los altos niveles de estrés (68.8%) y las estrategias de afrontamiento utilizadas 

(Garcia Suárez,2025). 

Con estos antecedentes de la realidad ecuatoriana en mente, se puede demostrar que las 

“demandas” o estresores y la “capacidad de control” o afrontamiento, son variables críticas y centrales 

que impactan directamente al bienestar psicológico (el cual en este estudio es medido con el GAD – 7) 

y, en consecuencia, el desempeño laboral (Moreira –Saltos et al., 2024).  

Estímulos desmotivacionales y estresores en la esfera laboral:  

Al momento de hablar sobre la dinámica laboral, se debe distinguir dos tipos de estímulos 

principales:  



 
 

9 
 

1. Estímulos estresores o “demandas”: Se los define como predictores de agotamiento 

y tensión, exigen un costo energético al trabajador, el cual desborda su capacidad de recuperación 

inmediata. Algunas ejemplificaciones son la presión temporal excesiva y la ambigüedad de 

funciones (Bakker et al.,2023). 

2.  Factores desmotivacionales o “falta de recursos”: Hacen referencia a la falta de 

aspectos funcionales o motivadores en el área laboral, como cuando un entorno de trabajo no facilita 

una retroalimentación adecuada, autonomía de funciones u oportunidades de crecimiento, estos 

aspectos generan deterioro motivacional, reduciendo eficiencia y sentido de pertenencia del 

trabajador (Demerouti et al., 2001).  

Categoría conceptual y delimitación  

Como categoría central de la investigación se tiene el análisis de las demandas laborales, 

haciendo hincapié en los factores  estresores y desmotivacionales, y su impacto en el bienestar del 

trabajador. La temática aborda una perspectiva psicosocial, enmarcandose en las subáreas de la psicología 

industrial y organizacional, limitándose al contexto específico de los trabajadores de una empresa privada 

en la ciudad de Quito. 

Partiendo de la delimitación de la problemática, se debe enmarcar que se busca fundamentar 

desde el Modelo de Demandas y Recursos Laborales (JD-R) (Bakker & Demerouti,2017), dentro del cual 

parte de la premisa de que los trabajadores se enfrentan a diferentes estímulos estresores y 

desmotivacionales en su entorno, los cuales, al ser percibidos de forma individual, pueden superar los 

propios recursos de afrontamiento. 

Como parte fundamental de la presente investigación y su lectura, se definen variables centrales 

de la siguiente forma:  

● Estrés laboral: Teniendo en cuenta la definición de la OMS, (2020); se conceptualiza 

al estrés más que como una presión, es “la reacción que puede tener el individuo ante exigencias y 

presiones laborales que no se ajustan a sus conocimientos y capacidades, y que ponen a prueba su 

capacidad para afrontar la situación”.  
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● Motivación: Se define a la motivación como “los procesos que inciden en la intensidad, 

dirección y persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la consecución de un objetivo” 

(Robbins & Judge, 2018). En este estudio, la desmotivación se entiende como el declive de estos procesos 

energéticos debido a la carencia de recursos laborales. (Chiavenato, 2020). 

El presente estudio busca comprender cómo la interacción dinámica entre las demandas del 

entorno y la percepción individual impactan en la eficiencia laboral percibida. Diferenciándose de un 

enfoque aplicado, ya que la presente investigación se limita a la sistematización académica e 

investigación de dicha relación, dejando de lado el diseño o implementación de estrategias de 

intervención, promoción o prevención en esta fase del estudio.  

Tabla 2. Análisis de dimensiones y variables asociadas a su indicador  

Dimensión 

(MODELO JD-R) 

Variable Posibles Indicadores 

Demandas Laborales Factores Estresores  Cualitativo: Temas emergentes en las respuestas 

abiertas sobre causales de estrés y desmotivación. 

Cuantitativo: Puntuación en la escala Likert 

sobre percepción de condiciones laborales. 

Demandas 

Laborales 

Factores 

Desmotivacionales 

Cualitativo: Temas emergentes en las respuestas 

abiertas sobre causales de estrés y desmotivación. 

Cuantitativo: Puntuación en la escala Likert 

sobre percepción de condiciones laborales. 
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Salud mental - 

Tensión 

Sintomatología de 

ansiedad 

Cuantitativo: Puntuación total obtenida en la 

Escala de Estrés Percibido (PSS-14). 

 Frecuencia de síntomas percibidos en el 

último mes. 

 Interpretación del nivel de estrés (Puntaje 

de 0 a 56). 

 

Hipótesis o Supuestos 

Como hipótesis del presente trabajo, se propone que existe una relación directa entre los factores 

desmotivacionales y el nivel de estrés percibido en los trabajadores de una organización privada en Quito 2025. 

Marco Metodológico 

La presente investigación se desarrolla bajo un enfoque mixto, teniendo una preponderancia 

cualitativa para recolectar la profundidad de la experiencia individual de los trabajadores en el entorno laboral. 

Esta orientación responde a la necesidad de analizar la subjetividad de cada colaborador frente a estímulos 

estresores y factores desmotivacionales específicos en el entorno laboral. Priorizar las narrativas individuales 

sobre “demandas laborales”, permite identificar los matices y significados personales que las estadísticas por 

su cuenta no pueden expresar.  

Complementando, el componente cuantitativo actúa como un respaldo numérico para brindar solidez 

a la fase descriptiva del estudio. Utilizando instrumentos estandarizados para medir dimensiones específicas 

como la sintomatología de ansiedad y la percepción de eficiencia, permitiendo dimensionar la magnitud de 

los factores identificados. Así, los datos obtenidos en la parte cuantitativa se triangulan con los datos 
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cualitativos, otorgando validez estadística y un contexto medible a la caracterización psicosocial de la 

empresa.  

Instrumentos y técnicas de recolección de datos  

Teniendo en cuenta el carácter investigativo y descriptivo del trabajo, se emplean técnicas de 

recolección de datos bajo un enfoque mixto, previamente explicado, integrando instrumentos estructurados 

(cuantitativos) y semiestructurados (cualitativos). La estrategia metodológica escogida permite medir la 

intensidad de la sintomatología asociada a la tensión laboral; además de recolectar información textual 

fundamental para identificar y caracterizar cómo los trabajadores perciben subjetivamente los factores 

estresores y desmotivacionales dentro del trabajo. 

Tabla 3. Instrumentos y técnicas y su funcionalidad  

Instrumento / 

técnica 

Descripción Funcionalidad 

Escala de Estrés 

Percibido (PSS-14) 

Instrumento de 

autoinforme de 14 ítems con 

formato de respuesta tipo 

Likert de 5 puntos (0-4),  

Evalúa sentimientos 

y pensamientos de estrés 

ocurridos durante el último 

mes. (Remor & Carrobles, 

2001). 

 

Medir de forma 

cuantitativa el estrés 

percibido, evaluando el grado 

en que las situaciones de la 

vida son valoradas como 

impredecibles, incontrolables 

o sobrecargadas.  

Encuesta de 

Factores Psicosociales 

(Sección Abierta) 

Sección cualitativa 

de preguntas abiertas 

diseñado acorde a la 

investigación. 

Identificar y 

describir los principales 

factores estresores y 

desmotivacionales desde la 

perspectiva del trabajador. 
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El estudio sigue las siguientes etapas bajo un esquema metodológico dividido en cuatro fases 

centrales: 

 

Fase de Diseño y Planificación: En etapa inicial se estructurará la encuesta mixta final (una mezcla 

entre la Escala de Estrés Percibido PSS-14 y preguntas abiertas). De forma simultánea se gestionan los 

permisos formales con la empresa y el diseño del consentimiento informado garantizando protocolos éticos 

de la investigación.  

Fase de trabajo de campo (Recolección): Ejecución de fase exploratoria. Aplicación digital de los 

instrumentos a la muestra seleccionada, durante la cual se realiza un monitoreo de la tasa de respuesta de los 

trabajadores.  

Fase de análisis e integración de datos: Ya con la recolección de datos lista, se procesa la 

información, de forma estadística los resultados cuantitativos del (niveles de estrés percibido según la PSS-

14) y la codificación temática de las respuestas cualitativas (factores estresores/ desmotivacionales). 

Finalmente se triangula la información, cruzando ambos tipos de datos para responder a los objetivos 

planteados. 

Fase de sistematización y cierre: Como etapa final se realiza la redacción del informe académico 

de titulación. Esta fase comprende la triangulación de datos cuantitativos y cualitativos dentro del marco 

teórico (Modelo JD-R), elaboración de conclusiones académicas y recomendaciones.  

 

Nombre del instrumento Escala de Estrés Percibido (PSS-14). 

Nombre original Perceived Stress Scale (PSS) 

Autores Originales Cohen, S., Lamarck T. y Mermelstein, R. (1983). 

Adaptación utilizada en la presente 

investigación 

Versión española validada por Remor, E. y Carrobles, J. (2001.) 

País de Origen Estados Unidos. 

Estructura 14 Ítems con preguntas cerradas. 

Escala de respuesta Tipo Likert de cinco puntos:  

● 0 igual a nunca 

● 1 igual a casi nunca 

● 2 igual a de vez en cuando  
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● 3 a menudo  

4 igual a muy a menudo. 

Interpretación A mayor puntuación, mayor nivel de estrés percibido. (Remor & 

Carrobles, 2001) 

 

Perspectiva metodológica:  

Debido a que la investigación es de carácter mixto, por el lado del enfoque cualitativo la recolección de 

datos será subjetiva debido a los instrumentos y técnicas previamente mencionados, y por el lado del enfoque 

cuantitativo se analizaron resultados de los instrumentos aplicados mediante estadísticas, las cuales permitirán 

identificar patrones. 

Población y Muestra:  

La muestra de estudio está conformada por un total de 20 trabajadores los cuales se encuentran laborando 

en una empresa privada en la ciudad de Quito. La participación es de carácter voluntario y el tipo de muestreo 

será no probabilístico por conveniencia.  

Para la sección de los participantes, se han definido los siguientes criterios: 

Criterios de inclusión:  

 Tener entre 20 a 50 años.  

 Tener un mínimo de antigüedad de 6 meses de labores continuas en la empresa. 

  Aceptación expresa de su deseo y voluntariedad para participar en el proceso 

investigativo.  

Criterios de exclusión:  

 Trabajadores que se encuentren atravesando una crisis emocional grave.  

 Trabajadores que se encuentren bajo tratamiento psiquiátrico agudo, o enfrentando una 

situación personal o laboral delicada que afecte su salud mental de manera exponencial al momento del 

estudio.  
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 Trabajadores que no pertenecen a la nómina.  

 Tener menos de 20 años o más de 50 años.  

 Tener una antigüedad laboral menor a 6 meses.  

 No aceptar de forma voluntaria participar en el proceso de investigación.  

Consideraciones éticas: 

La presente investigación se apega a principios éticos establecidos por la Declaración de Helsinki 

(Asociación Médica Mundial ,2013) y el Código Ético de la American Psychological Association (APA,2017). 

Garantizando los siguientes lineamientos:  

● Consentimiento informado: Aceptación explícita de cada participante previo a la aplicación de 

instrumentos, informando claramente sobre los objetivos académicos del estudio (WMA,2013).  

● Confidencialidad y anonimato: Acorde al Estándar 4.01 de la APA (2017), se protegerá la 

privacidad de datos y se garantizará que la información recolectada será anónima y no se compartirán 

resultados individuales con la empresa, evitando perjuicios laborales. 

● Voluntariedad: La participación será de libre elección, los sujetos mantienen el derecho libre a 

retirarse del estudio en cualquier momento sin sufrir algún tipo de consecuencia (WMA.2013) 

● No Maleficencia y Alcance Académico: Se prioriza el principio de “No causar daño” (Estándar 

3.04, APA,2017). Se establece que el presente estudio es esencialmente investigativo, no incluye 

devoluciones diagnósticas clínicas ni intervenciones terapéuticas ya sea individual o grupal. 

Caracterización de los beneficiarios  

● El presente trabajo de investigación está dirigido a un grupo de trabajadores pertenecientes a 

una empresa privada en Quito, Ecuador. 

● La población del estudio está compuesta por 20 trabajadores, con un rango de edad entre 20 y 

50 años. 

● La muestra será seleccionada bajo criterios de responsabilidad, cumplimiento de antigüedad 

mínima requerida y aceptación de consentimiento informado para la evaluación. 
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● El perfil demográfico contará con una intervención mixta en cuanto a género, con estratos 

económicos variados.  

● La etapa de campo fomenta la participación para la aplicación de la encuesta mixta y Escala de 

Estrés Percibido (PSS-14), alcanzando una tasa de respuesta de 80% o más.  

● Generar un diagnóstico psicosocial sobre cómo las demandas impactan en la eficiencia y 

ansiedad, excluyendo completamente estrategias de enseñanza o intervención clínica.  

 

Descripción de los datos producidos 

 Análisis de estrés percibido (variable dependiente): 

La escala PSS-14 aplicada a una muestra de 20 trabajadores obtuvo una media de 19.35 puntos, 

demostrando que el grupo se encuentra en un nivel bajo a moderado de estrés. La polarización de 

resultados muestra que un 50% de los trabajadores muestran niveles manejables de estrés, mientras que 

un 30% presenta estrés elevado, percibiendo su realidad como incontrolable además de sobrecargada, 

generando un riesgo psicosocial en la empresa. 

 

 Análisis de los Factores Estresores y Desmotivacionales (variable independiente):  

Mediante el componente cualitativo se indago causas intrínsicamente conectadas al 

malestar. Los resultados descartan los siguientes factores como desmotivacionales o estresores:  

1. Claridad de roles: Los trabajadores encuestados obtuvieron un promedio de 

4,1/5 en la comprensión de sus objetivos, esto indica que el malestar no proviene de la falta 

de conocimiento de sus labores, tareas u objetivos laborales.  

2. Clima social: La perspectiva con respecto a conflictos entre compañeros de 

trabajo fue baja, con un promedio de 2,45 en ítems negativos, planteando que las relaciones 

horizontales se aprecian como un factor protector y no como un estresor.  

En contraposición a lo previamente indicado, el análisis de las respuestas abiertas y los 

ítems con menor puntuación se señala que los detonantes se encuentran en una arista más 

dirigida a lo que son los “recursos empresariales”. Los trabajadores señalan repetidamente dos 

puntos críticos:  
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1. Falta de soporte y herramientas: Se observa que al no contar con recursos 

necesarios para cumplir con las metas, actividades y objetivos hay un sentimiento 

permanente de estrés y desmotivación.  

2. Estilo de liderazgo: Con respecto a la percepción del liderazgo, se puede 

evidenciar una falta de autonomía o apoyo vertical, lo cual genera un sentimiento de pérdida 

de control detectada previamente en el PSS-14. 

 

Presentación de los Resultados Descriptivos  

Tabla 4. Resultados descriptivos  

Cuantitativo  

Prevalencia del Estrés Percibido (PSS-14)  

Nivel de Estrés Frecuencia (N) Porcentaje (%)  

Bajo (< 20 puntos) 10 Tabla 3  

Moderado (20-25 

puntos) 

4 Relación entre niveles 

de estrés y satisfacción 

laboral 

 

Elevado (> 25 p 

untos) 

6 Grupo  Promedio de 

Satisfacción/Motivación (1-

5) 

Total 20 Grupo de Estrés Bajo 3.60 (Alta Satisfacción) 

  Grupo de Estrés 

Moderado 

3.18 (Satisfacción Media) 

  Grupo de Estrés 

Elevado 

3.08 (Baja Satisfacción) 

    

 

Tabla 5. Resultados cualitativos  
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Cualitativo 

Principales Factores Desmotivacionales 

Factor Evaluado 

(Ítem) 

Promedio (Media) Desviación Interpretación 

Control y Autonomía  2.30 1.26 Crítico  

Clima Laboral / 

Conflictos  

2.45 1.47 Crítico 

Presión de Tiempo  2.85 1.35 Riesgo Medio 

Soporte de 

Herramientas  

3.40 1.39 Aceptable 

Claridad de Objetivos  4.10 0.91 Fortaleza 

 

Tabla 6. Relación entre niveles de estrés y satisfacción laboral  

Cualitativo 

Relación entre niveles de estrés y satisfacción laboral 

Grupo  Promedio de Satisfacción/Motivación (1-

5) 

Grupo de Estrés Bajo 3.60 (Alta Satisfacción) 

Grupo de Estrés Moderado 3.18 (Satisfacción Media) 

Grupo de Estrés Elevado 3.08 (Baja Satisfacción) 

 

Análisis de los Resultados 

Resultados por Instrumento y Técnica 

Escala de Estrés Percibido (PSS-14) 

 Muestra: 20 trabajadores evaluados. 

 Puntaje promedio global: 19,35 puntos. 
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 Distribución por niveles de estrés: 

o Nivel Bajo (< 20 puntos): 10 participantes (50,0%). 

o Nivel Moderado (20-25 puntos): 4 participantes (20,0%). 

o Nivel Elevado (> 25 puntos): 6 participantes (30,0%). 

Cuestionario de Factores Desmotivacionales (Escala de 1 a 5) 

 Factor Autonomía y Control (Ítem 10): Media de 2,30. 

 Factor Clima Laboral y Conflictos (Ítem 6): Media de 2,45. 

 Factor Presión de Tiempo (Ítem 3): Media de 2,85. 

 Factor Soporte de Herramientas y Recursos (Ítem 8): Media de 3,40. 

 Factor Claridad de Objetivos (Ítem 1): Media de 4,10. 

Cruce de Variables (Conexión Estrés - Satisfacción) 

 Promedio de satisfacción en el grupo de Estrés Bajo: 3,60 puntos. 

 Promedio de satisfacción en el grupo de Estrés Moderado: 3,18 puntos. 

 Promedio de satisfacción en el grupo de Estrés Elevado: 3,08 puntos. 

Interpretación de los Resultados: 

 Triangulación de variables: 

Al momento de entrelazar los datos cuantitativos y cualitativos bajo el modelo JD-R 

(Demandas y Recursos) se enmarca el análisis de la dinámica psicosocial de la compañía y se 

destacan los siguientes puntos:  

1. Existe un conflicto entre el entendimiento de las actividades de cada rol y su 

clima laboral frente a el soporte organizacional, es decir el sentimiento de los trabajadores 

hacia el poco apoyo de la organización. El 30% de la muestra del personal presenta un 

estrés elevado, no por la dificultad de las tareas y responsabilidades de cada cargo, sino por 

la percepción grupal de falta de control y recursos para poder realizarlas.  

2. El deterioro de la salud mental del grupo encuestado no es un problema de 

competencias, sino una desmotivación estructural, debido a la falta de herramientas y 
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liderazgo con poco apoyo a los colaboradores, los cuales actúan como las demandas 

laborales que superan los recursos de afrontamiento personal de los trabajadores.  
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Conclusiones:  

 El análisis integral evidencia que el bienestar psicológico en la organización depende 

directamente del equilibrio entre demandas y recursos; la presencia de niveles elevados de estrés es una 

consecuencia de la carencia de autonomía y herramientas de soporte. Se concluye que la desmotivación 

estructural actúa como el principal estresor, estableciendo una relación de dependencia funcional que 

requiere una intervención integral en la gestión administrativa y el liderazgo participativo. 

 El análisis completo muestra que el bienestar psicológico dentro de la organización está 

directamente relacionado con el equilibrio entre las demandas y los recursos disponibles. Cuando hay altos 

niveles de estrés, esto suele ser resultado de la falta de autonomía y de herramientas de apoyo. En 

conclusión, la desmotivación estructural se presenta como el principal factor de estrés, creando una relación 

de dependencia que necesita una intervención integral en la gestión administrativa y un liderazgo más 

participativo.  

 En base a la puntuación de las encuestas se identificó que los principales detonantes de 

desmotivación y estrés son la falta de autonomía y control (con una media de 2.30/5) además de falta de 

herramientas de soporte; así como la percepción de conductas favoritistas y fallas en la planificación 

estratégica. 

 Se establece una relación clara entre las variables: el nivel de estrés que se percibe en la empresa 

surge de la falta de recursos motivacionales. Cuando hay menos autonomía y apoyo técnico, la probabilidad 

de que el personal sienta altos niveles de estrés aumenta (30% de la muestra), lo que valida el modelo de 

demandas y recursos laborales.  

 El compañerismo y el clima laboral entre trabajadores operan como un factor protector para los 

colaboradores, convirtiéndose en un recurso laboral el cual la empresa puede promover con actividades de 

integración que ayudarían a disminuir los efectos de factores estresores.  

 La aplicación del instrumento PSS-14 demostró eficacia al ser útil para un diagnóstico en el 

sector empresarial privado, permitiendo la identificación de brechas en la salud mental en los colaboradores, 

no siempre tomadas en cuenta.  

 Implementar un diseño investigativo el cual permita segmentar la percepción de estrés y 

desmotivacion en periodos claves para la organización permitiría crear planes de acción para respaldar a 

los trabajadores.  
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 Expandir los sectores de aplicación complementaria la información de comparacion en sectores 

privados y públicos para poder identificar otros aspectos que generan estrés y desmotivación en 

trabajadores. 

  La implementación de focus groups permitiria que mediante entrevistas se puedan explorar 

aspectos más delicados como la inseguridad en el país, favoritismo y demás los cuales no se tomaron en 

cuenta de forma imprescindible en esta investigación.  
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