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Titulo: 

"ldcnti licación de factores de estrés cnbe ejecutivos y personal operativo de empresas en el 

Valle de México". 

Objetivo de la Tesis: 

Identificar si existe com:lación positiva entre el estrés pn:scnllldo por el personal operativo 

y el directivo de las empresas seleccionadas. 

Planteamiento del Problema: 

En la aclllalidad el estrés laboral, es una de las causas principales de poca productividad, 

gran auscntismo, decisiones incorrectas, juicios erróneos, y Wla baja moral. Debido a esto, la 

presente investigación se enfoca principalmente a identificar si existe com:lación positiva cn&rc el 

estrés presentado por el personal operativo y el ejecutivo de las empresas seleccionadas en el Valle 

de México. 

¿Existe correlación positiva entre el estrés presentado por los ejecutivos de la mucatra 

seleccionada y los empleados operativos de la misma? 

Hipótesis: 

H·: "No existe correlación positiva enbe los factores de estrés que afectan a los ejecutivos y 

a los operarios de la muestra seleccionada". 



ff,:"Ei<istc una correlación positiva entre los factores de estrés que afectan a los ejecutivos y 

a los operarios de la muestra seleccionada". 
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INTRODUCCIÓN 

En la actualidad el esttés laboral es casi inevitable en muchos trabajos, y está siendo cada 

\'ez más visualizado como un problema de salud, ya que los empleados suficn agotamiento, 

ansiedad y bajo estado de ánimo. Estos factores provocan descuido en el trabajo trayendo como 

consecuencia que los empresarios obtengan una menor productividad, la reducción de beneficios, y 

unos elevados Indices de rotación de planillas. 

Cabe scllalar que esta problemátk:a compleja, no sólo alude a la salud flsica sino también a 

la mental y/o emocional, siendo estas, consecuencias de las condiciones de trabajo peligrosas, un 

bajo esfueno en el trabajo, la monolonia, y el aislamiento por lo que todo esto nos lleva a 

conformar una patologla psicosomátk:a y nerviosa que en términos generales la podemos traducir 

como estrés. 

Luego entonces, podemos decir que el estrés laboral ha sido un factor que ha llegado a ser 

de suma importancia para las organizaciones, y es por ello que en esta investigación se tiene canto 

objetivo principal identificar si existe una correlación positiva de los factores de estrés entre los 

ejecutivos y el personal operativo, con la finalidad de poder proporcionar los elemenlos necesarios a 

los altos directivos para poder controlar o bien, cmidicar los factores cstrcuntes en la población 

laboral. 

Es este estudio de importante relevancia, por la necesidad que existe en nuestro pais de 

ampliar el campo de investigación que permita visualizar nuevos horizontes, para poder alcanzar a 

comprender y evaluar mejor cuáles son los factores que alteran la calidad de vida de los 

trabajadores en las empresas. 
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CAPÍTULO l. 

ESTRÉS 



CAPÍTULO J. ESTRtS 

1.1 Origen y /Jesarrollo del Estrés 

Sabemos que el estrés siempre ha existido en nuestro mundo. Es tan antiguo como el mismo 

ser hwnano. En otra época, el objetivo de la reacción del cuerpo ante el estrés era movilizar los 

recursos energéticos del ser humano para poder prepararle al esfuerzo Osico y permitirle responder 

al peligro mediante la lucha o con la huida. Las causas del estrés eran el hambre, frío y necesidad 

para defenderse. Sin embrago, no fue sino en este siglo en el cual se descubrió el mecanismo psico

fisiológico del estrés. Se considera como el pionero científico del estrés al Dr. Hans Selyc. En el 

1935 Hans Selye, de la Universidad McGill de Montrcal, hizo un descubrimiento accidental que lo 

lanzó a una carrera que duraria toda su vida y que le hizo concebir la idea de la reacción general de 

alarma. Selye, tratando de descubrir si habla otra hormona sexual además de las ya conocidas, 

encontró tres cambios consistentes en todas las ratas estudiadas, a saber: ( 1) aumento en el 

\'olumcn (hipertrofia) de las glándulas suprarrenales, (2) órganos linfáticos encogidos (atrofia) y (3) 

úlceras gastrointestinales sangrantes. Evcntuahnente, concluyó que estos tres cambios eran un 

síndrome (un grupo de signos y síntomas que ocurren juntos y que son cancterlsticos de una 

enfermedad particular) de lesión. 

1.2 /Jejintclones de Estrés 

Estrés deriva del griego STRINGERE, que significa provocar tensión. Hans Selye (1907-

1982) decia que el Estrés "es Ja respuesta no especifica del organismo a toda demmda que 

se le boga" donde diferentes cambios interdependicntes entre si, forman en conjunto un 

slndrome bien definido, al que denominó Sindrome General de Adaptación. (S.G.A.) 

( 1936 ). De esto manera desde el punto de vista biomédico, puede pcnsarllC al estrés como 



una respuesta adaptativa (sistema cndócrino, sistema nervioso central, sistema respiratorio, 

etc.) a estlrnulos externos e internos. Pero en la expresión popular se utiliza como estrés a 

un estado general de agotamiento. El diccionario enciclopédico Salvat, (Barcelona 19S5) 

define a la palabra estrés como proveniente del inglés stress. Y lo dcfmc como "estado 

general de tensión en que se halla un organismo amenazldo de ser alt«lldo perturbado en 

su equilibrio psicobiol6gico por la acción de agentes o condiciones ambientales 

(psicológicas, sociales, fisicas, cte.)". Y es en este sentido amplio, en que se dice que una 

persona está estresada. 

El manual de diagnóstico de los trastornos mentales (DSM-IV) no considera al estrés como 

un trastorno diferenciado, sólo especifica cuando se trata de estrés postraumático o el 

trastorno por cstn!s agudo, y en ambos casos se considera que la persona ha estado expuC11ta 

a un 1COOtccirniento traumático. 

Desde una lectura psicoanalltica, tampoco se considera al estrés como una entidad cllnica. 

En todo caso al hablar de estrés se refiere a una descripción fenomenológica del 

comportamiento cotidiano. Lo que comúnmente se considera estrés, remite • la expresión 

subjetiva del afecto, y al posicionamiento frente a los slntomas, las inhibiciones y la 

angustia. En todo caso la mención del estrés, y de que sea mencionado denuo del listado de 

la psicopatologfa responde más a una cuestión popular y de uso generalizado que a una 

rigurosidad teórica. Aunque el motivo principal de la difusión de CSbl denominación se debe 

a la fácil y rápida utilización del ténnino desde el disclll"llO médico. 

Cabe aclarar que las posturas de mayor difusión del ténnino estrés se realizan desde una 

lectura cognitiva, donde aparece como la expresión de una mala adaptación a situaciones 

estresantes graves o continuadas, en la que existe una interferencia con los mecanismos de 

adaptación normal y que por lo tanto llevan a un deterioro del rendimiento social. Se lo 
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puede considerar un trastorno de adaptación, el cual puede contribuir a la aparición de otros 

trastornos, aunque cabe aclarar que el estrés no es UD factor ni necesario ni suficiente, para 

explicar la aparición y forma de diferentes lrastomos. Influyen la vulnerabilidad y la 

capacidad de adaptación individuales, como se deduce del hecho de que no todas las 

personas expuestas a UD estrés excepcional presentan este traRtomO. Los sintomas tienen 

una gran variabilidad, pero lo mb caracterlstico es que entre ellos se incluya, en UD periodo 

inicial, un estado de "embotamiento" con alguna reducción del campo de la coocicncia, 

estrechamiento de la atención. incapacidad para asimilar estímulos y desorientación. A este 

estado puede suceder, unas veces UD grado mayor de alejamiento de la cin:UDstancia o bien 

una agitación e hiperactividad (reacción de lucha o de huida.) Por lo general est6n pn:!IClltes 

también los signos vegetativos de las crisis de pánico (taquicardia, sudoración y rubor). Los 

sintomas suelen aparecer a los pocos minutos de la presentación del acontecimiento o 

estimulo estresante y desaparecen en dos o tres dias (a menudo en el cuno de pocas hOl'llS). 

Puede existir amnesia completa o pan:ial del episodio episodio ellrcsante. Clllli siempre se 

trata de una aparición leve, pero cabe enumerar las maneras moderada y grave, el estrés 

post-traumático, el estré.s agudo (como respuesta a un estrés flsico o psicológico 

excepcional como ser una experiencia traumática devastadora tales como catástrofes 

naturales, accidentes, batallas, robos, violaciones). Cuando la aparición del estrés se 

manifiesta como una respuesta tardía o diferida a UD acontecimiento, se habla de estrés 

post-traumático, donde se manifiestan episodios reiterados de volver a vivenciar el trauma 

en forma de reviviscencias o suellos, y actitudes de evitación de actividades y situaciones 

evocadoras de la situación gener..tora o traumática. Por lo gcricral hay un estado de 

hiperactividad vegetativa con hipcrvigilancia, un incremento de la reacción de sobresalto e 

insomnio. Son raras las ideaciones suicidas. El comicnz.o sigue al trauma con un periodo de 

latencia cuya duración varia dc!lde unas pocas semanas hasta los seis meses. 
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El estrós es una respucsla autom•tíca del organismo ante situaciones que exigen mayor 

esfuerzo de lo ordinario, o en las que puede suceder algo peligroso, noci\'O o desagradable. 

• Según Hans Selye: "El estn11 n una rnpuellla no npec(fica del orranis_, anle 

c11alq11ler tle-ntla que 11e le inrponga". Dicha respuesta puede ser de tipo psicológica 

(mental) o fisiológica (flsicalorgánica). La demanda se refiere a la causa del estrés (el 

estresor). 

Según la literatura científica. el estrés implica cualquier factor que actúe interna o externamente 

al cual se haa: dificil adaptar y que induce un awnento en el esfUCl7.o por parte de la persona 

para mantener un estado de equilibrio dentro de él mismo y con su ambiente externo. 

También puede ser un evento o cualquier estímulo ambiental que ocasion• que una persona 

se sienta tensa o excitada; en este sentido, el estrés es algo externo a la pcnooa. 

El estrés se caracteriza por una respuesta subjetiva hacia lo que está ocurriendo; en este 

sentido el estrés es el estado mental interno de tensión o excitación. Es el proceso de 

manejo interpretativo, emotivo y defensivo del 1:.'SIJés que ocurre dentro de la persona. 

• El concepto de estrés describe una reacción fisica del cuerpo hacia unm demand• o a una 

intrusión petjudicante. Además, puede significar pruebas a que un orgwsmo vivo se ve 

sometido por parte de su entorno (ambiente); la respuesta del organismo• esas pruebas. 

• En síntesis, el estrés ~s la respuesta fisiológica y sicológica del cuerpo ante un estimulo 

( estresor ), que puede ser un evento. objeto o persona. 
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• "El estrés es la reacción fasiológica y psicológica del organismo a las demandas hechas 

sobre él" (Papalia, 1994, p.417); el estrés es por supuesto, una parte inevitable de la vida de 

cada uno, como menciona Selye: "La falta completa de estrés es la muerte" (citado en 

Papalia, 1994,p.417). Pero el estrés está llegando a considerarse cada dla más como factor 

de agravación de enfermedades tales como le hipertensión, cardiopatías y las úlceras. 

• El estrés es le respuesta del cuerpo a condiciones externas que pertuiban el equilibrio 

emocional de la penona. El resultado fisiológico de este proceso es un deseo de huir de la 

situación que lo pro\•oca a. confrontarla violentamente. En esta reacción participan casi 

todos los órganos y funciones del cuerpo, incluidos el cerebro, los nervios, el corazón, el 

ílujo de sangre, el nivel hormonal, la digestión y la función muscular. 

El estrés es una movilización qulmica coordinada de todo el cuerpo para satisfacer las 

exigencias de una pelea o huida de una situación que se percibe como tensionante. El 

sistema nervioso simpático activa la secreción de hormonas que provienen de las glándulas 

endócrinas y que colocan al cuerpo "en pie de guerra". Esta respuesta, implica básicamente 

pulso y respiración acelerados, altos niveles de adrenalina en la sangre y aumento de la 

presión sanguínea. Los síntomas fisicos m6s comunes informados del estrés incluyen 

dolores de cabeza, dolores en los músculos o tensión, dolores de estómago y fatiga. Los 

sintomas psicológicos más comwies son nerviosismo, 111siedad, tensión, cólera, irritación y 

depresión. 

1.3 8/ndrome General de Adaptación 

El estrés puede entenderse como una sobrecarga para el individuo. Esta sobrecarga depende 

tanto de las demandas de la situación, corno de los recursos con los que cuenta el indh•iduo a para 
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afrontar dicha situación. Cuanto mayores llC8ll las demandas de la situación y cuanto menores sean 

los recursos del individuo, la sobrecarga será mayor. 

El estrés puede ser positivo o negativo. Es positivo cuando el individuo interpreta que las 

consecuencias de la situación serán favorables para sus intereses. Por el contrario, si percibe que 

dichas consecuencias serán desagradables o perjudiciales, el estrés será negativo. En ambos casos el 

estnís produce cansaocio, activación fisiológica, etc.; sin embargo, el estrés positivo genera 

emociones positivas o agradables, mientras que el estrés negativo produce emociones negativas o 

desagradables. 

El estrés se ha entendido como estimulo, como una serie de situaciones altamente relevantes 

y con una fuerte demanda de recursos para el individuo, como por ejemplo: catástrofes naturales, 

separación o divorcio, pérdida de un ser querido, ruina económica, matrimonio, nacimiento de un 

hijo, ele. 

También el estrés ha sido entendido corno respuesta. Por ejemplo, como los cambios 

biológicos asociados a las situaciones estresantes. Estos cambios biológicos siguen: 

• Una primera fase de preparación (se inicia la activación); 

• Una segunda fase de mantenimiento (la alta activación fisiológica es necesaria para afrontar 

las demandas de la situación y no puede disminuir). y, por último; 

• La fose de agotamiento (en la cual ya no se mantiene el nivel de alta activación fisiológica, 

que cae bruscamente). 
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Estas tres fases componen el "Stndrome General de Adaptación", que estudió Selye. 

Hoy en dla el estrés se interpreta como un proceso interactivo, en el cual están en juego las 

demandas de la situación y los recursos del individuo pua afrontar la situación. Las demandas de la 

situación dependen de la valoración subjetiva que el individuo realiza sobre cómo dicha situación 

afectará n sus intereses. Por lo tanto, una misma situación puede ser mucho más estresante pua un 

individuo que para otro. A su vez, los recursos de afrontamiento son valorados también por el 

propio individuo, que puede juzgarlos btadccuados, aunque realmente no lo sean. Este sesgo en la 

valoración de los recursos propios originará también una mayor reacción de estrés, una mayor 

sobrecarga, y un peor aprovechamiento de los recursos propios. 

1.4 llpos de Estrés 

El estrés tiene dos grupos: el custrés y el distrés. "El eustn!s ejerce en el organismo una 

función protectora y pertenece a sus fuerzas auto protectoras" (Duhrssen, citado en Troch, 1982, 

p.26-27); por otra parte si sufre un desarreglo, se desarrolla el distrés. 

El estrés no siempre es malo, de hecho, la falta de estrés puede resultar en un estado de 

depresión. A tales efectos, se han establecido dos tipos o formas de estrés. Uno de estos es positivo 

(eustrés) y el otro es negativo (distrés) 

/.././ Euslrés (estré" positivo} 

Representa aquel estrés donde el individuo interacciona con su estresor pero mantiene su 

mente abierta y creativa. y prepara al cuerpo y mente para una función óptima. En este Cfltado de 
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estrés, el individuo deriva placer, alegria, bienestar y equilibrio, experiencias agradables y 

satisfacientes. 

La persona con estrés positivo se caracteriza por - creativo y motivado, es lo que lo mantiene 

vh·icndo y trabajando. El individuo expresa y manifiesta sus talentos especiales y su imaginación e 

iniciativa en forma única/original. Se enliaitan y resuelven problemas. 

Los estresantes positivos pueden ser una gran alegria, éxilo profesional, el éxito en un examen, 

satisfacción sentimental, la satisfacción de un trabajo agradable, reunión de amigos, muestras de 

simpalla o de admit11Ción, una cita amorosa. participación en una ceremonia de casamiento, la 

anticipación a una competencia de un evento deportivo principal, una buena noticia, desempeñar un 

papel en una produa:ión teatral, entre otros. 

En resumen, el eustrés es un estado muy importante para la salud del ser humano, el cual 

resulta en una diversidad de beneficios/efectos positivos, tales como el mejoramiento del nivel de 

conocimiento, ejecuciones cognoscitivas y de COIRpOrtamiento superiores, provee la motivación 

excitante de, por ejemplo, crear un trabajo de arte, crear la UTgCRte necesidad de una medicina, crear 

una teoria científica. Es un estrés para ser buscado con avidez y utilizado como auxiliador para el 

crecimiento personal y profesional. Por lo tanto, el estrés positivo es indispensable para nueslro 

funcionamiento y desarrollo. No es posible concebir la vida sin estimulas externos; la ausencia del 

estrés positivo es la muerte. Selye seftala que "lo anrrpdo IJHrtu tkl ntrh a lo -me". 

/ .4.2 Dlstrés (estrés negativo). 

Según Hans Selye, representa aquel "estrés perjudicantc o desagradable". Este tipo de estrés 

produce una sobrecarga de trabajo no asimilable, la cual eventualmente desene1dena un 
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desequilibrio fisiológico y psicológico que Cennina en una reducción en 11 productividad del 

individuo, la aparición de enfennedades sicosomáticas y en un envejecimiento acelerado. 

Es todo lo que produce una sensación desagradable. 

La vida cotidiana se encuentra repleta de los estresantes negativos, tales como tm mal ambiente 

de trabajo, el fracaso, la ruptura famililll', un duelo, entre otros. 

1.4. 3 /nter-Re/actones entre el Estrés Negativo y el Positivo 

Un mismo estrés puede ser positivo plll'a unos y negativo para otros, como lo puede ser la 

promoción profesional. Esto implica que cada pel'90Da responde de diferenlcs maneras ante los 

estresantes. Un estrés en principio positivo puede convertirse en nocivo por motivo de su 

intensidad. Por ejemplo, la crisis cardiaca del afortunado jugadOI' de quinielas o de loteria. 

J .5 Estresores o Estresantes 

A los agentes que estimulan los procesos de estrés nerviosos y hormonales se les Uama 

cstresores. Muller - Limmroth propone una división en cuatro clases: los estresores fisicos, 

psiquicos, mentales y sociales. (Troch, 1982 ). Aunque hasta un estresor individual puede ocasionar 

W1 gran estrés, en general los estrellOl'CS se combinan y presionan al empleado en divenas fOl'mBS 

hasta que finalmente aparece el estrés. 

La causa del estrés son los estresantes, los cuales son agentes que estimulan los procesos de 

estrés nerviosos y honnonales. Los estresantes se pueden dividir en lre9 cateplas a saber, 

psicosociaics (mentales y sociales), bioccológicas (funciones orglinicas y medio ambiente) y 

personalidad (manejo de ansiedad/distrés). 
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J .5. J Pslcosoclales 

Estos son el resultado de una interacción entre el comportamiento social y la manera en que 

nuestros sentidos y nuestras mentes interpretan estos comportamientos. En otras palabras, el estrés 

social se detennina por el significado que se le asigna a los eventos de la vida. Aquí se debe por 

ende, comprender que como cada persona tiene un patrón de diferente, también su estrés será 

diferente. 

Algunos ejemplos de estos tipos de estresantes que con frecuencia surgen durante el transcurso 

de la vida son: dcsengai\os, conflictos, cambios de trabajo, pérdidas personales, problemas 

económicos, presión de tiempo, jubilación, dificultades para tomar decisiones, cambios en la familia 

1.5.2. Hloecológicas 

Las causas bioecológicas se originan de toda actividad derivada de las funciones normales y 

anormales de los órgMos y sistema del organismo humano, incluyendo los que produce el 

ejercicio, y aquellos estresantes que surgen de nuestro ambiente fisico o ecológico. 

Funciones Orgd11icas ifadons biológicos). Aqul se incluyen todo tipo de enfermedad 

causado por bacterias, virus, sustancias tóxicas (drogas, nicotina, alcohol), deficiencias 

alimenticias (de vitaminas, sales, entre otros), obesidad. el hambre, la sed y todo tipo de 

estimulo químico-fisiológico que cause dolor (ejemplo: enfermedades). 

• Actividad Fúica!Ejercic/o. Representan cualquier tipo de actividad fisica, ejen:icio o 

deportes. Son aquellos estresores que demandan al cuerpo una mayor cantidad de energía 
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para reali7.ar un esfucr7.0 deporovo o actividad tlsii:a, como lo son el correr, nadar, recortar 

la grama, entre otros. 

• Factoru Atnbkt1tales. Son condicionamientos del medio tlsico que nos obligan, de vez en 

cuando, a una reacción de estrés, tales como: calor, frio, ruido, estlmulos ópticos, In 

contaminación del aire, heridas o traumas. entre otras. 

1.5.3. l'ersona//dad 

Se originan de la dinámica del propio individuo, su percepción sobre si mismo, y el significado 

que le asigna a las situaciones estresantes, lo cual se manifiesta en actitudes y comportamientos de 

riesgo que resultan en alteraciones pslquicas y somáticas. Es por eso que algwtas penonalidades 

parecen ser más propensas al estrés que otras. 

Dos cardiólogos de San Francisco, Meyer Friedman y Ray H. Rosenman estudiaron los 

patrones de comportamiento del individuo y su relación con enfermedades cardiacas. Estos 

cardiólogos llegaron n la conclusión de que existen dos tipos de personalidades, tipo A y tipo B y 

cada una de ellas posee ciertas características. 

/.5.3./ l'ersona/idad Tipo A 

El patrón de comportamiento de este tipo de personadidad resulta en un estrés negativo. Las 

personas del tipo A son tres \•eces más propensas a los ataques del corazón que los del tipo B. 

La personalidad tipo A manifiesta un alto s~ntido de urgencia y mtly Impaciente. Hace que 

las cosas se hagan rápidamente; tiene obsesión por estar siempre a tiempo, y se impacienta o irrita 
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cuando sufre algún retraso o si lo tienen esperando por alguna razón; se mueve, camina y come 

rápidamente; habla deprisa y explosivamente; está muy consciente del tiempo, le gusta lijarse 

pla7.os limites y cumplirlos. 

Este tipo de personalidad, también se caracteriza por ser muy competitivo en el trabajo y 

actividades recreativas. Busca continuamente su promoción en los negocios o en la sociedad; ávido 

de n:conocimiento público; siempre juega para ganar, aún jugando con nillos. 

El individuo tipo A manifiesta diversas acciones jlsicas en fortna Inconsciente, en un 

esfuerzo por liberan.·e de Ja tensión. Pestai\ea o mueve los ojos rápidamente cuando habla; a 

menudo mueve inquietamente las rodillas, o tamborilea con sus dedo&. 

Comúnmente, estas personas tratan de hacer dos o más co.•as a la vez. Se supera a si mismo 

cuando ha de pensar o trabajar en más de un asunto a la vez. Además, se Irrita fácilmente con las 

personas o Jos acontecimientos. MucSlra sei\ales de ira cuando relata sucesos pasedos que 

provocaron indignación; risa hostil y desagradable; usa obscenidades al hablar. Existe una 

desconfianza entre las pcn¡onas y se abwre cuando está ocioso, tiene problemas en estar sentado 

sin hacer nada. 

/.5.3.2 Personal/dad Tipo B 

La persona con el patrón de comportamiento del tipo B es todo lo contrario al sujeto con 

personalidad tipo A. Este tipo de personalidad posee las siguientes caracteristicas: 

• Rara vez tiene deseos de hacer muchas cosas en un reducido periodo de tiempo; 

• Sólo se siente a gusto con una idea o una actividad a la vez; 
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• Posee paciencia. confianza y seguridad; 

• Participa de actividades recreativas y deportivas, y/o de pasatiempos durante su tiempo 

libre; 

• Es responsable, pero si se retrasa no se afecta y no se encuentra continuamenlc pendiente a 

la hora. 

J .5.4 El Estrés como Causa Externa 

La respuesta que manifiesta la persona afectada por el cslrés proviene de un origen particular. 

Para poder manejar efectivamente los problemas de salud que sc derivan del estn!s continuo, es de 

vital importancia conocer la ralz o causa de dichas tensiones. Los estlmulos externos que lnd11cen el 

estado de estrés se conocen como atrnalltn. Éstos son demandas que ponen presión sobtc 

nosotros. 

1.5.5 F'.L Estrés Moderno 

Dios nos creó con unos n1ecanismos de defensa automáticos dirigidos a enfrentar 

efectivamente situaciones de emergencia (estresantes reales) que pueden afectar negativamente 

nuestro bienestar. Estos mecanismos también lo poseen los animales. El problema es que hoy en dla 

(la civiliza<:ión moderna) vive en un estado de ccnstantc sobrc-estimulación de naturaleza 

psicosocial. Esto induce a una hiperactividad cerebral; de mUICfll que, se ha desarroUado una nueva 

forma de estrés: el estrés de adaptación o de perpetua mutación. Las causas principales son de 

origen social, las demandas de la sociedad, tales como la competencia y las presiones de lnlbajo y 

estudio, entre otras. Con gran frecuencia, estos estresantes afectan a nuestra salud mental y 

emocional. Esta agresión psicológica continua conduce a la acumulación de sustancias energéticas 
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liberadas por nuestros órganos (de origen neurocndócrino), las cuales resultan en diversas 

alteraciones fisiológicas y psicosociules y la aparición de cnfcnncdadcs. 

1.6 Cómo Identificar el Estrés. 

1.6.1 SignosySlntomas 

El estrés afecta órganos y funciones de lodo el organismo. Los síntomas más comunes son 

• Depresión o ansiedad 

• Dolores de cabeza 

• Insomnio 

• Indigestión 

• Smpullidos 

• Disfunción sexual 

• Nerviosismo 

• Palpitaciones rápidas 

• Diarrea o Estroilimienco 

1.6.2 Consecuencias o F;fectos del Estrés. 

Los efectos o consecuencias del estrés pueden sa- muy diversos y numerosos; Cox (cilado 

en Ivancevich, 1989) ofrece una taxonomía de las consecuencias del cstn!s: 
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a) Efecto subjetivos: ansiedad, agresión, apatla, abwrimiento, dcpn:sión, fatiga, frustración, 

culpabilidad, vergüenza, irritabilidad, mal humor, melancolla, poca autoestima, tensión, 

nerviosismo y soledad; 

b) Efectos conductualcs: propensión a sufrir accidentes, drogadicción, IUTilllqucs emocionales, 

excesiva ingestión de alimentos o pérdida del apetito, alcoholismo, tabaquismo, excitabilidad, 

risa nerviosa, inquietud, temblor y habla afectada; 

c) Efectos cognoscitivos: incapacidad para tomar decisiones y concentrarse, olvidos frecuentes, 

hipersensibilidad a la critica y bloqueo mental; 

d) Efectos fisiológicos: aumento de catecolaminas y oorticoesteroidcs en sangre, elevación de 

niveles de glucosa en sangre, incremento de ritmo cardiaco y de la presión sanguinea, sequedad 

de boca. dilatación de pupilas, dificultad para respirar, escalofrios, entumecimiento y escozor en 

extremidades; 

e) Efectos organizacionalcs: ausentismo, relaciones laborales pobt-es y baja productividad, altos 

índices de accidentes y de rotación de personal, clima organizacional pobre, antagonismo e 

insatisfacción en el trabajo. 

1.6.3 "La escala de Reaj11ste Social" de Thomas Holmes y Richard Rahe. 

Esta escala ha sido adaptada de "La Escala de Reajuste Social" de Tbomas Holmes y 

Richard Rahe. Esta escala fue publicada por primera vez en el "Diario de Investigaciones 

Psicosomáticas"( copyright 1%7, Vol. U p.214.) Se ha utilizado con el penni90 de Pergamon Pn:ss 

Ltd. 
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ESTRRS ESTRFS VALOR 
l. MUERTE DE LA PAREJA 100 
2. DIVORCIO 60 
3. MENOPAUSIA 60 
4. SEPARACiñN DE LA PAREJA 60 
5. ENCARCELAMIENTO 60 
6. MUERTE DE UN PARIENTE CERCANO 60 
7. ENFERMEDAD O INCAPACIDAD 4S 
8. MATRIMONIO 45 
9. DESPIDO DEL EMPLEO 45 
10. RECONCILIACJON CON LA PAREJA 40 
11. RETIRO 40 
12. CAMBIO DE SALUD EN PARIENTE CERCANO 40 
13. TRABAJAR MAS DE 40 HORAS POR SEMANA 35 
14. EMBARAZO 3S 
15. PROBLEMAS SEXUALES 35 
16. LLEGADA DE UN NUEVO MIEMBRO DE LA FAMILIA 3S 
17. CAMBIO DE ROL EN EL TRABAJO 35 
18. CAMBIO EN EL ESTADO FINANCIERO 3S 
19. MUERTE DE UN AMIGO <NO MIEMBRO DE LA FAMILIAl 30 
20. CAMBIO EN EL NUMERO DE DISCUSIONES CON LA PAREJA 30 
21. HIPOTECA O pDtSTAMO BANCARIO 2S 
22. PROBLEMAS CON HIPOTECA O PRESTAMO BANCARIO 25 
23. DORMIR MENOS DE 8 HORAS 2S 
24. CAMBIO DE RESPONSABILIDADES ·EN EL TRABAJO 2S 
25. PROBLEMAS CON LA FAMILIA POLITICA O HIJOS 2S 
26. LOGRO PERSONAL SOBRESALIENTE 25 
27. LA PAREJA COMIENZA O DEJA DE TRABAJAR 20 
28. COMENZAR O TERMINAR LA ESCUELA 20 
29. CAMBIOS EN LAS CONDICIONES DE VIDA 20 

<REMODELACIÓN, VISITAS ETC ... ) 
30. CAMBIO EN HABITOS PERSONALES 20 
31. ALERGIA CRONICA 20 
32. PROBLEMAS CON EL JEFE 20 
33. CAMBIO EN EL HORARIO O CONDICIONES DE TRABAJO 15 
34. CAMBIO DE RESIDENCIA IS 
3S. SlNDROME PRE-MENSTRUAL IS 
36. CAMBIO DE ESCUELA IS 
3 7. CAMBIO DE ACTIVIDAD RELIGIOSA IS 
38. CAMBIO EN ACTIVIDADES SOCIALES IS 
39. PRESTAMO MENOR IO 
40. CAMBIO EN LA FRECUENCIA DE REUNIONES FAMILIARES 10 
41. VACACIONES 10 
42.-EPOCA DE VACACIONES NAVIDh'NAS 10 
43. INFRACCION MENOR DE LA LEY 10 
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Escala de Estrés pBl'll jóvenes y/o adolcsccntes. 

EST.u;S ESTKES VALOR 

l. MUERTE DE LA PAREJA PADRE O NOVIO< A) 100 
2. DIVORCIO coronio o de los padres) 6S 
3. PUBERTAD 6S 
4. EMBARAZO(ocausarcrnbarazo) 6S 
S. SEPARACION MARITAL O TERMINACION DE NOVIAZGO 60 
6. PRISION 60 
7. MUERTE DE ALGUN MIEMBRO FAMILIAR (que no sea esposo(a), 60 
oadre o novio< a.) 
8. RUPTURA DE COMPROMISO MARITAL SS 
9. COMPROMISO DE MATRIMONIO so 
10. GRAVE HERIDA O ENFERMEDAD PERSONAL 4S 
11. MATRIMONIO 4S 
12. ENTRAR A UNIVERSIDAD O SIGUIENTE NIVEL ESCOLAR (De 4S 
secundaria a ......,araloria etc.) 
13. CAMBIO DE INDEPENDENCIA O RESPONSABILIDAD 4S 
14. USO DE DROGAS O ALCOHOL 4S 
IS. PERDER TRABAJO O SER EXPULSADO DE LA ESCUELA 4S 
16. CAMBIO EN EL USO DE DROGAS O ALCOHOL 45 
17. RECONCILIACION CON LA PAREJA, FAMILIA O NOVIO<Al 40 
18. PROBLEMAS EN LA ESCUELA 40 
19. PROBLEMA SERIO DE SALUD PERSONAL O DE ALGUN 40 
MIEMBRO DE LA FAMILIA 
20. TRABAJAR Y ESTUDIAR AL MISMO TIEMPO 3S 
21. TRABAJAR MAS DE 40 HORAS A LA SEMANA 3S 
22. CAMBIO DE CARRERA 3S 
23. CAMBIO EN LA FRECUENCIA DE SALIDAS SOCIALES CON 3S 
MIEMBROS DEL SEXO CONTRARIO 
24. PROBLEMAS DE AJUSTE SEXUAL (confusión en la identidad 3S 
sexual) 
25. NUEVO MIEMBRO DE LA FAMILIA (nace un hennano(a) o algún 35 
o adre vuelve a casarse) 
26. CAMBIO EN LAS RESPONSABILIDADES DEL TRABAJO 3.5 
27. CAMBIO EN EL ESTADO FINANCIERO 30 
28. MUERTE DE UN AMIGO CERCANO <no miembro de la familia) 30 
29. CAMBIO DEL TIPO DE TRABAJO 30 
30. CAMBIO EN EL NUMERO DE DISCUSIONES CON LA PAREJA, 30 
PADRES O AMIGOS 
31. DORMIR MENOS DE 8 HORAS AL DIA 2S 
32. PROBLEMAS CON LA FAMILIA POLITICA O FAMILIA DE LA 25 
NOVIA(O) 
33. LOGRO SOBRESALIENTE PERSONAL (oremios ctc.l 2S 
34. LA PAREJA O PADRES COMIENZAN O DEJAN DE TRABAJAR 20 
35. COMIENZO O FIN DE ESCUELA 20 
36. CAMBIOS EN CONDICIONES DE VIDA lvisillls remodclación, 20 
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etc .. \ 
37. CAMBIOS EN HABITOS PERSONALES (cmpc7.ar o dejar una dicta, 20 
fUllW"ctc .. ) 
38. ALERGIAS CRONICAS 20 
39. PROBLEMAS CON EL JEFE 20 
40. CAMBIO DE HORAS DE TRABAJO 15 
41. CAMBIO DE RESIDENCIA IS 
42. CAMBIO A UNA NUEVA ESCUELA íno nnr anutuación) IO 
43. PERIODO PREMENSTRUAL 15 
44. CAMBIO DE ACTIVIDAD RELIGIOSA 15 
45. DEUDA PERSONAL O DE LA FAMILIA IO 
46. CAMBIO EN LA FRECUENCIA DE REUNIONES FAMILIARES IO 
47. VACACIONES IO 
48. VACACIONES DE NAVIDAD 10 
49. VIOLACION MENOR DE LA LEY 5 

En la siguiente tabla se pueden consultar los cambios significativos en la vida y vcc el valor 

de estrés que ocasionan cada uno de ellos. En esta tabla se deben anotar cualquier ítem que se 

haya experimentado en la vida en los últimos 12 meses posterionncntc se suma el total de puntos. 

El mecanismo para utilizm' la tabla y poder identificar los niveles de estrés, consiste en 

obsavar los cambios en los últimos 12 meses de la vida del individuo. Ello puede Uq¡ar a 

s~ndcr, sin embargo, es importante comprender que los carnbios ticnm efectos a lo I-so de 

cierto tiempo. Es como tirar una piedra en un lago. Después del "chapuzón" inicial, ac 

experimentará pequcflas oleadas de estnis por lo menos un ailo después del incidente. 

Por lo tanto, si se ha experimentado llll nivel de estrés de 250 o más en el último afio, aún con una 

tolerancia "normal" puede cncontranc en una situación de "11>bre-estrés". Pcnonas con una "biga 

tolermnc:ia al estrés" pueden encontrarse sobre-estrcsadas a niveles de 150 o DaklS. 
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I. 7 Estrés Laboral 

l. 7.1 Definiciones de Estrés Laboral 

• Hablamos de esln!s cuando se produce UJUI discrepancia entre las demandas del ambiente, 

y los recUtsos de la persona para haccries frente. 

El estrés es una respuesta adaptativa, que en un primer momento ayuda a responder m6s rápida 

y eficazmente a situaciones que lo requieren. 

El cuerpo se prepara para un sobrecsfucrzo, ae es capaz de procesar más infonnac~n sobre el 

problema y actuar de fonna rápida y decidida. 

El problema es que el cuerpo tiene unos tecUJ'!IOl limitados y aparca: el agotamiento. 

Relacionado con el estrés laboral, aparece el Sindrome de Bumout o estar quemado. Éste ha 

sido entendido corno una respuesta emocional y cognitiva a ciertos factores laborales e 

institucionales, o corno consecuencia del estrés. 

Se ha comprobado que la preparación de un determinado grupo de profesionales no siempre es 

suficiente para afrontar situaciones habituales de su trabajo, dando lugar a la aparición de 

dificultades emocionales y con~tuales que conllevan un aentimiento de fracaso pcnonal y/o 

incapacidad para el ejercicio de la profesión. 

• El estrés ocupacional ae puede definir como "la condición en la que algún factor o una 

combinación de factores en el trabajo interactúan con el trabajedor para alterar su 

homcostasis psicológica o fisiológica" (Margolis y Krocs, citados en Zimbll'do, 1988, 

p.384). 

• Otros autores lo conccptualizan como "El esln!s del trllbajo puede definine como la 

respuesta flsica y emocional nociva que ocurre cuando los requerimientos del trabajo no 
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son compatibles con las capacidades, los recursos o las necesidades de los trabajadores. El 

estrés del trabajo puede ocasionar una salud pobre e incluso lesiones." (Ramos,200 J ,p.86) 

• "El estrés es una de las causas principales de poca productividad, gran ausentismo, 

decisiones incorrectas, juicios erróneos y una baja moral." (Robert W. Eckles) 

l. 7.2 Estrés en los empleados 

El estrés es un término general que se aplica a las presiones que la gente sufre en su vida, el 

cual es casi inevitable en muchos trabajos. 

Cuando la presión empieza a acumularse, ocasiona un efecto negativo en las emociones, 

en los pensamientos y en la condición füica. Si el estrés se vuelve excesivo, los empleados 

presentan diversos síntomas de estrés que pueden perjudicar su desempeflo en el trabajo y su salud e 

incluso, deteriorar su capacidad de hacer frente al ambiente. 

1. Hipertensión 

2. Nerviosismo y tensión 

3. Inquietud constante 

4. Incapacidad de relajarse 

S. Empleo excesivo del alcohol, las drogas y el tabaco 

6. Problemas de insomnio 

7. Actitudes poco cooperativas 

8. Sentimientos de incapacidad para afrontar problemas 

9. Inestabilidad emocional; y 

IO. Problemas digestivos. 
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J. 7.3 D11rac/ón del estrés 

El estrés puede ser temporal o a largo plazo, ligero o severo, según la duración de sus 

cousas, la fuerza de estas y la capacidad de recuperación que tenga el empicado. Si el estrés es 

temporal y moderado, la mayor parte de las personas pueden co~trolulo o, por lo menos, 

recuperarse rápidamente de sus efectos. 

En contraste con el estrés temporal, algunas presiones fuertes dwvan largos periodos. 

Según la teoría propuesta por Hans Selye, el cuerpo hwnano oo puede recupa-ar iostanláneameote 

su capacidad de sortear el estrés. Por ello, el ser humano se siente fisica y mmblbnente debilitado 

cuando trata de combatirlo. A esto se le llama fatiga laboral, situación en que los empicados 

muestran agotamiento emocional, apatla ante su trabajo y se sienten incap.:es de alc11117.ar sus 

metas, lo cual ocasiona que los trabajadores tiendan a quejarse, a atribuir sus errores a otros, a 

mostrarse irritables y hasta llegar a abandonar sus empleos. 

1. 7.4 Ca11sas de Estrés en los Ejecutivos y Personal Operativo 

Como ya se mencionó anteriormente, 111!1 condiciones que tienden a ocuiooar estrés reciben 

el nombre de estresores. Aunque hasta un estresor individual puede ocasionar un gran estrés, eo 

general los estrcsores se combinan y presionan en diversas formas hasta que finahnente aparece el 

estrés. 

'"El Nationol lnstitute of Mental Health, sellala que las principales causu del estrés de los 

empleados se dividen de manera uniforme entre los factores organizacionales y el ambiente ajeno al 

trabajo; asl, para controlar el estrés, las organizaciones suelen comenzar por expl<ll'ar las causas 

relacionadas con el trabajo" (Keith, 1993, p.561). 
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Estas causas de origen doble muestran que los empicados pueden responder a estos 

cstresores con un estrés positivo (que los estimula) o con un estrés negativo (que merma sus 

esfuerros). Como resultado, puede originar consecuencias constructivas o destructivas tanto para la 

organización como pan el individuo. Estos efectos pueden llCI' de corta duración y disminuir 

rápidamente, pero también pueden durar mucho tiempo, lo que origina que las orsanizacioncs 

comiencen a investigar las causas que lo ocasionan. 

Entre las cuales destacan las siguientes: 

• Sobrecarga de trabllio 

• Presiones de tiempo 

• Supervisión deficiente 

lnseswidad en la atmósfera polltica de la empresa 

Autoridad insuficiente para cumplir con las responsabilidades 

• Conflicto y ambigüedad de papeles (roles) 

• Diferencias entre los valores de la compdla y los empleados 

• Cambio de cualquier tipo, en especial cuando es importante o fuera de lo común 

Frustración. 

Algunos trabajos causan más estrés que otros. Se observa un fuerte estrés en quienes 

participan en tumos cambiantes de trabajo, en tareas a ribno de miquina o en ambientes pelisro!IOs. 

El estrés de los ejecutivos puede provenir de 11 presión por con11eguÍI' resultados fin111clcros a corto 

plazo o bien, por el temor de un intento hostil de adquisición por otra compai\ia. 

Entre los estre90res de la supervisión lisuran la presión por 11canzar cierto nivel de calidad 

y el servicio al cliente, el gran número de reuniones y la responsabilidad por el 1rab1jo ajeno. Los 
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trabajadores tienden a sufrir los estresorcs de un cslAltus bajo, de la escasez de rcc:u..- y de la 

demanda de un gran volumen de tnbajo sin error. Otra fuente de estn!s es la preocup1eión por su 

situación económica (Keith, 1993 ). 

Una causa general y ampliamente rcc:onocida de estrés es el cambio de cualquicc tipo, 

porque exige adapllCión por parte de los empicados. Tienden a ocasionar un fuerte cstn!s cuando 

son importantes o muy novedosos, como una IBD&fen:ncia o una suspensión temporal. Como ya se 

mencionó anteriormente, una de las fuentes más comunes son las prcocup1Ciclncs económicas. Esto 

ocurre cuando se introduce una tcc:nologia que reduce los costos, aaando se inician las 

negociaciones del contrato laboral o cuando los resultados fmancicros de la empresa no son muy 

buenos. 

Existen, sin embargo, muchos aspectos del medio ambiente que afectan la estabilidad 

emocional de los obreros causando estn!s en ellos. Algunos aspectos del Mtbientc son fisicos; 

algunos psicológicos, otros son antropológicos y otros más, son 90Ciológicos. Los estmlOl'CS del 

medio ambiente flsico se refJCl'Cll a las condiciones tlsicas del medio llObicntc a las que es 

necesario que se adapte el empleado para mantener la homeostasis. Los cstraorcs del medio 

ambiente tlsico son los que Poulton (lvancevich, 1989), designa como C9lrcsOrCS de los obreros, 

siendo los siguientes: 

a) La luz: el alumbrado inadecuado puede hacer la tarea más dificil, inclUID imposible de lamín.-, 

y puode dar como resultado la incómoda aensac:ión de ojos cansados o producir cefaleas; 

también puede aumentar nuestro nivel de Ilustración y tensión por laminar la tarea bajo 

condiciones menos ideales. La luz insuficiente, demasiada luz o luz brillante da como resultado 

un descmpeilo menor, una mayor cantidad de tiempo invertido y mayor fiulllrllción. 
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b) El ruido: la prolongada exposición al ruido excesivo (aproximadamente 80 dccibeles), puede 

producir sordera. El ruido excesivo y/o intcnnitente interfic:n: con nucslnl concentración y es 

fuente de frustración que puede conducir al enojo y a la tensión. La prolongada exposición al 

ruido, por lo tanto, puede conducir a la fatiga y a la disminución del dcsempcfto. No sólo puede 

dar como resultado fatiga fisico, sino como Glass, Singer y Friedman (lvancevich, 1989, p.124) 

lo dcmoslraron, puede haber costos psicológicos en la adaptación al ruido, incluyendo una 

disminución en la tolerancia a la liustreción. El cambio en los niveles de ruido, más que los 

niveles ab11<>lu1os en si mismo resulta irritante. 

c) La lemperatura: el calor excesivo es W1 estresor en potencia, con probabilidades de generar 

costos fisiológicos y psicológicos, particularmente para aquellas personas que desarrollan 

actividades que requieren de gran esfuerzo fisico. Fisiológicamente, el estrés producido por el 

calor da como lllsultado un aumenlo en el flujo sangtúnco y en el pulso, mayores dcmandu de 

oxigenación y fatiga; psicológicamente, aumenta la irritabilidad. Los extremos de frío tambi~n 

afectan los niveles de energia y posiblemente disminuyen la motivación. Desde el punto de vista 

del descmpcilo, W1 fiio extremo afecta manos y pies, y origina disminuciones en el descmpcilo 

entre los individuos que ejecutan tareas que requieren del uso de estas cxlremidades. 

d) La vibración y el movimiento: a diferencia de los otros, este no ocurre ordinariamente. Las 

vibraciones se experimentan como consecuencia de operar alguna herramienta, como el taladro 

neum6tico o algún vehlculo que transmite la vibración del motol' al asiento del conductor. 

Fisiológicamenle, el estrés del movimienlo es precipitado por las 8Cellcraciones giratorias de la 

cabc7.a que son registradas en los canales semicirtulares del oldo inlemo. La vibración es un 

estresor potencial más grande que el movimiento. 

La cantidad de \•ibración que puede experimentar un individuo sin provocar una respuesta al 

estrés depende de la intensidad de vibración, de la aceleración, de su amplitud e igualmente de 
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las caractcristicas del individuo. La mayoria de las consecuencias son de naturaleza fisica: visión 

obnubilada, cefaleas, temblor (particularmente en manos) y tensión muscular. 

e) El aire contaminado: muchas empresas industriales producen derivados que contaminan el aire 

en tomo de la instalación productora. Además de hacerlo durante la respiración, muchas 

sustancias pueden también entrar al cuerpo a través de la piel. Hay divCl!IOS tipos de radiación 

que son potencialmente peligrosos y que en la actualidad son cada vez más comunes; estas 

situaciones han sido vinculadas con disminución del dcsempcilo 

J. 7.5 Frustración 

Otra causa del eslrés es la ftustración. Se debe a que una motivación (impulso) eslá siendo 

bloqueada y al sujeto se le impide alcanzar una meta deseada. Al momento de no lograr los 

objetivos fijados los empleados se sienten irritables o mo9trarán alguna olr8 reacción. A esas 

reacciones se les da el nombre de mecanismo de defensa, porque el individuo está tratmldo. de 

defenderse contra los efectos psicológicos del bloqueo de una meta. 

1. 7.5. / Tipas de reacción 

Una de las reacciones más comunes frente a la frustración es la agresión. Cuando un 

individuo es agresivo, lo más probable es que esté n:flcjllOdo las ftustr.am. que lo agobian. He 

aquí otras reacciones ante la frustración: apatia, retraimiento, regresión, fijación, trastornos físicos, 

metas sustitutivas. 

A causa de la frustración, es posible que el individuo se tome una penona agresiva que 

exija un mejor trato y amenace con acudir a niveles directivos más altos. Cabe asimismo, la 
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posibilidad de que adopte una actitud totalmente opuesta: se vuelva apático y no muestre intcl'és 

por su trabajo ni sus colegas. También es posible que empiece a mmifestar los sin.tomas de un 

trastorno físico como malestares estomacales o que elija una meta sustitutiva. 

Es evidente que, en general, no son positivas ni para el individuo ni para la organización; 

de ahí la conveniencia de cootrolar las coodiciones o causas de la frustración en el comportamiento 

organizacional. 

J. 7.6 Como afecta el estrés Laboral al Personal 

• Efectos emocionales: ansiedad, agresión, apatía, aburrimicoto, depresión, fatiga, 

sentimientos de culpa, vergüenza, irritabilidad, mal genio, tristcu. baja autoestima, 

tensión, nerviosismo, soledad. 

Efectos sobre el pensamiento: incapacidad para tomar decisiones, incapacidad para 

concentrarse, olvidos fiecucntcs, hipersensibilidad a la critica, bloqueos mentales. 

• Efectos sobre el comportamiento: predisposición a accidentes, consumo de drogas, 

explosiones emocionales, comer en exceso, falta de apetito, beber y fumar en exceso, 

excitabilidad, conductas impulsivas, alteraciones en el habla, risas nerviosas, incapacidad 

de descansar, temblores. 

Efectos sobre el trabajo: ausentismo, relaciones laborales pobres, altas tasas de cambio de 

trabajo, mal clima en la organización, antal!Onismo con el trabajo, falta de satisfacción con 

el desempeño del empleo, mala productividad. 
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J. 7. 7 Importancia del Estrés Laboral para las Compall/as 

Un 48% lrabajadorcs europeos considera que el estrés afecta a su salud. 

Supone una carga para: 

O El individuo. 

O La organización. 

O La sociedad. 

Es una amenaza para: 

O La salud. 

O El bienestar. 

O La productividad. 

En USA el estrés y cnfcnncdades mentales suponen un ex'*> uual de 230 millones de 

dólares. Un 80% de los trabajadores dcscaria cambiar de trabajo por c9U nwín. 

Actualmente se ha podido detcnninar que el estrés tiene WI COllo y las sociedades 

industriales lo han ignorado hasta la fecha, en las cstadlsticas de salud, hoy en día un gran número 

de enfermedades se agrupan bajo el titulo de "enfermedades c-adM por Clln!s", las principales 

son: alcoholismo, enfennedadcs coronarias y trastornos mentales, las CU.- afectan la vida del 

individuo. 
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1.7. 8 EstnsydesempefloLaboral. 

El estrés puede favorecer o perjudicar el dcsempcflo laboral, según la intensidad que tenga. 

Cuando no hay esllés, tampoco existe interés por el trabajo y el desempeilo tiende a ser deficiente. 

A medida que aumenta el estrés, el desempeilo tiende a mejorar porque el estrés estimula al 

individuo a buscar rocWliOs que le permitan cumplir con las exigencias del trabajo. Es un estimulo 

saludable que lo alienta a responder a los retos. El estrés termina por llegar a un punto de equilibrio 

que corresponde aproximadamente a la capacidad mi.xima de descmpeilo diario del sujeto. En este 

punto de esllés mayor rara vez produce mejonunicolo. 

Por último, si el estrés se toma excesivo, el descmpcilo empieza a dctcrionne porque el 

. estrés lo dificulta. Un empleado pierde la capacidad de afrontar los retos, no pUllde ya tomar 

decisiones y su comportamiento se vuelve excéntrico. Si el estnls llega a un nivel máximo, cesa el 

comportamiento; el empicado sufre un colapso nervioso, la enfermedad le impide trabllj1r, renuncia, 

lo despiden o se niega a trabajar para no afrontar el estrés. 

J. 7.9 Como prevenir el Estrés Laboral 

Para poder prevenir el estrés labcwal, es necesario prestar atención a los diferentes aspectos 

que fonnan parte del entorno del individuo y de la calidad de vida laboral del mismo, tales como: 

• Ambiente fisico; ruido, vibraciones, iluminación, higiene, espacio lisico, tempentin, etc. 

• Demandas del trabajo; trabajo por IWllOll, trabajo nocturno, exceso de trabajo y falta de 

trabajo. 

• Contenidos del trabajo: oportunidad para controlar lu ICtividades, oportunidad para usar 

habilidades propias, rutina y monotonla. 
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• Relaciones interpersonales y grupales: relaciones deterioradas. dcsconfillllZ.B y poca 

cooperación se correlacionan con tensión y estrés (ha sido considc:rldo un "colchón" para 

los efectos del estrés laborar'). 

• DeS81TOllo de la carrera profesional: inseguridad contractual, cambio de puesto, cunbio de 

nivel jerárquico, etc. 

• Nuevas tccnologlas. 

• Relaciones trabajo - familia 

Asi mismo, el estilo de vida laboral es un factor clave de riesgo psa la salud, cobrando 

gran importancia para la población trabajadora y es por ello el por qué es ncccurio tomar en cuenta 

para poder evitar el estrés labol"al. 

El término calidad de vida en el trabajo se puede percibir como algo que incluye una 

dirección perfeccionada de los recursos humanos, que conduce a una mcjon generalizada de la 

efectividad organizativa. La defmición de calidad de la vida laboral se considera que incluye la 

democracia en el lugar de trabajo, participación más alta del trabajador y, al mismo tiempo, mejoras 

en la productividad a través de lnputs humanos optimizados o refinados. 

La calidad de la vida laboral repn:scnta una expresión definitiva de la preocupación por los 

valores humanos, debido a los motivos siguientes: 

• Los individuos dedican la mayor parte de sus vidas de adultos a sus ocupaciones, guiando 

tiempo, energía y recursos flsicos y mentales en estos empellas; 

• La libertad, crecimiento y auto respeto del individuo, asi oomo 111 estándar de vida, 

dependen de los ingresos logrados; 
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• El papel del que se gana el pan es fundamental para la familia y la sociedad; 

• Tanto el individuo como la sociedad se benefician de la utilización tola! de los recursos 

humanos, que son el único recurso natural pleno; y lo más importante de todo; 

• La producción, el crecimiento industrial y los avances tecnológicos no son fines en si 

mismos, sino simples medios para un fin a saber, la mejora de la calidad de vida para todos 

Jcrome M. Rosow, presidente del W oddn American lnstitule, ha n:c:onceptualizado lo antcs 

descrito y menciona la importancia de llevar a cabo los siguientes 10 pasos, que incluyen los 

elementos necesarios para poder elevar la calidad de vida laboral, de los individuos que conforman 

una organización: 

l. Salario justo y adecuado; 

2. Ayudas; 

3. Un entorno seguro y saludable; 

4. Seguridad de empleo; 

5. Negociación colectiva libre; 

6. Crecimiento y desarrollo; 

7. lnlegración social; 

8. Participación; 

9. Democracia en el trabajo; 

10. Espacio de vida total. 

Los efectos para mejorar la calidad de vida laboral ofrecen beneficios para la organización 

en su conjunto y para el trabajador individual. Lo más visible de estos beneficios son: un 

compromiso más fuerte por parte del individuo y del grupo con la organización y sus objetivos; 

auto estimación mas alta del individuo y del grupo; mayor participación y espfritu de cooperación 
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en los problemas del puesto de trabajo; relaciones más sólidas con el grupo de trabajo y la 

organización, y una dignidad personal incrementada. (Martlnez, 2001 ). 

1.7.10 Métodos demanejarelestros 

Hay varias formas de ayudar a los empleados a afrontar el estrés y a controlar sus efectos, como las 

siguientes: una mejor comunicación, la participación, el desarrollo organizacional y el redisefto de 

trabajos y puestos. Esas no son más que algunas de las formas positivas en que una organización 

puede atenuar o eliminar los estrcsores de sus empicados. Cuatro son las técnicas que suelen 

requerir la cooperación de empicados y jefes, gerentes o directores para el manejo del estn\s que son 

poyo social, la meditación, la biorretroalimentación y los programas de bienestar personal. 

• Apoyo Social: el apoyo social es la red de actividades y relaciones que ofrecen al 

empleado la satisfacción social deseada. Su fuente pueden sec los supervisores, los 

compafteros de trabajo, los amigos y la familia. El apoyo social puede centrarse en las 

tareas del trabajo o bien en los intercambios sociales como los juegos, bromas y chistes. 

Según los datos aportados por la investigación, c1111ndo los empicados tienen a lo 

menos a una persona que les brinde este apoyo, su estrés seni menor. Esto indica que 

los supervisores pueden desempellar este papel con sus subordinados o que 

simplemente pueden limitane a estimularlos y desarrollarlo en su grupo de trabajo. 

Meditación: consiste en concentrarse en el interior a fin de darle descanso fisico y 

pslquico del cuerpo. Con ella las personas se aislan lernpol"almcnte de las tensiones del 

mundo y aminoran BUS sintomas de estrés. 

La Meditación Trascendental (MT) es una de las prllcticas m•s conocidas. Los que 

la utiliun tratan de medir diariamente durante dos periodos de quince a veinte minutos, 
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concentrándose en la repetición de una palabra, mantra. Hay otros métodos como el 

yoga, por lo regular todas constan de los siguientes elementos comunes: 

l. Un ambiente relativamente tranquilo 

2. Una posición cómoda 

3. Un estimulo mental repetitivo 

4. Una actitud pasiva. 

... 
La meditación goza de tanta accpUlción que algunas org111izacioncs han n:acrvado 

salas de meditación para uso de personal, y muchos empicados que la practican dicen 

haber obtenido buenos resultados. 

• Biorrctroalimcntación: olro método de manejar el estrés es la biorretroalimcntación, 

a través de la cual, quienes se encuentran bajo supervisión médica. aprenden de 

ella a influir en los slntomas del estrés como aumento de la frecuencia cardiaca a 

los fuertes dolores de cabeza. Antes de la décllda de 1960, se pcnsab1 que las 

penionas no podlan controlar su sistema nervioso involuntario (autónomo), el cual 

a su vez regula los procesos internos como el latido cardiaco, el consumo de 

oxigeno, el flujo de ácido y las ond1s cerebrales. Ahora se sabe que el ser humano 

puede ejercer control sobre esos procesos internos, por lo cual la 

biorretro11imentación contribuye 1 reducir los efectos nocivos del estrés. 

Bienestar Social: en general, la tendencia llClual es adoptar progremas de 

mantenimiento preventivo de bienestar personal, los cuales se bal!lll en las 

investigaciones de la medicina del comportamiento. Los especialistas en atención 

médica pueden recomendar cambios de estilo de vida como la regulación, el 
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relajamiento muscular, las imágenes positivas, le lldmlnislnción nulricionel y el 

ejercicio que permite e Jos empleados aprovechar mejor sus cepocidedcs. Claro que 

un método preventivo es preferible e la reducción de las causes del cs~s, aunque 

los métodos de enfrentamiento ayuden a adaptarse e los estrcsores que están IUera 

de nuestro control. La clave consiste en ercer un mejor "ajuste" (adecuación) entre 

el hombre y su ambiente. 
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CAPiTuLO 11. MUESTRA 

2. 1 Definir los Sujetos que van a ser medidos 

Aqul el interés se centra en "quiénes" es decir. en los sujetos u objetos de estudio. Esto 

depende del planteamiento inicial de la investigación. 

Por tanto, para scleccionat una muestra, lo primero es definir la unidad de análisis 

(personas, organizaciones, periódicos, etcétera). El "quiénes" van a ser medidos, depende de 

precisar clatamente el problema a investigar y los objetivos de la investigación. Después do esto, lo 

que sigue es delimitar la población. 

2.2 De/Imitar la Población 

Una vez que se ha defmido cuál será la unidad de análisis, se procede a delimitar la 

población que va a ser estudiada y sobre la cual se pretende generalizar los resultados. Asl, una 

población es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de especificllCiones 

(Selltiz, 197 4 ). 

La Muestra suele ser defmida como un subgrupo de la población (Sudman, 1976). Para 

seleccionar la muestra deben delimitane las caracterilllicas de la pobl11eión. En ocasiones los 

investigadores no dcocribcn lo suficiente las características de la pobh1ción o uumcn que la muestra 

las representa automáticamente. Con fn:cuencia ocurre que en muchos Clludios IÓlo se baHn en 

muestras de estudiantes universitarios (porque es fácil aplicar en ellos el in~to de mcdil:ión, 

pues están a la mano) hacer generalizaciones temerarias &Obre jóvenes que probablemente pollQll 
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olJ'as caractcristicas sociales. Es mejor entonces, establcccr claramente las c:aractcrlsticas de la 

población, 11 fin de delimitar cuáles serán los panímcll'OS muestrales. 

La delimitación de las cnractcristicas de 111 población no sólo depende de los objetivos del 

estudio, sino de otras razones pnictiC11s. Es importante sci\alar que un estudio no será mejor por 

tener una población más grande; ya que la calidad de un uabajo estnl>a en delimitar claramente la 

población con base en los objetivos del estudio. 

Las poblaciones deben situarse claramente en tomo a SU!I caracteristiC11s de contenido, lugar 

y en el tiempo. 

Cada investigador debe establecer claramente los criterios que piensa cumplir, ya que estos 

dependen de sus objetivos de estudio. Por lo que toda investigación debe ser transpan:nte, sujetll a 

critica y a répliCll, y este ejercicio no es posible si al examinar los resultados el lector no puede 

referirlos a la población utilizada en un esllldio. 

2.3 Selección de la Muestra 

La mueslra es, en esencia, un subgrupo de la población. Se puede decir, que es un 

subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus caracteristicas al que sc le 

llama población. A menudo se lee y se oye hablar de "muestra rcp~ntativa", "muestra al az•", 

"muestra aleatoria" corno si con los simples términos se pudiera dar más seriedad a los resultados. 

Pocas veces se puede medir a toda la población, por lo que sc obtiene o selecciona una muestra y 

desde luego, se pretende que este subconjunto sea un reflejo fiel del conjunto de la población. Todas 

las muestras deben ser representativas, por tanto el uso de esta expresión es por dern•s inútil. Los 

términos al azar y aleatorio denotan un tipo de procedimiento mecinico relacionado con la 
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probabilidad y con la selección de elementos pero no logra esclarecer tmnpoco el tipo de muestra y 

el procedimiento de muestreo. 

2.3.J Tipos de M11estra 

Básicamente se cl1Silican las muestras en dos grandes ramas: las muestras no 

probabilisticas y las muestras probabilisticas. En las muestras probabillsticas todos los elcmcnlOS de 

la población tienen la mitm11 posibilidad de ser elegidos. Esto se obtiene definiendo las 

características de la población, el tamailo de la muestra y a través de una selección aleatoria y/o 

mecánica de las unidades de m'1isis o de estudio. 

En las muestras no probabillsticas, la elección de los elementos no depende de la 

probabilidad, sino de causas relM:ionadas con las caractcristicas del investigador o del que realiza la 

muestra. Aqui el procedimiento no es mecánico, ni con base en fórmulas de probabilidad, sino que 

depende del proceso de toma de decisiones de una persona o grupo de personas, y desde luego, las 

muestras seleccionadas por decisiones subjetivas tienden a estar sesgadas. 

Cabe seftalar que el elegir entre una muestra probabillstica y 1D1a muestra no probabiHstica, 

depende de los objetivos del estudio, del esquema de investigación y de la contribución que se 

piensa hacer con ella. 

2. 4 Muestra Probab//lstlca 

Como ya se ha mencionado, la elección entre una muestra probabilistica y una no 

probabilistica se determina con base en los objetivos del estudio, el esquema de la investigación y el 

alcance de sus contribuciones. Las muestras probabillsticas tienen muchas vcn~u. quiús la 
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principal es que puede medirse el uunailo de error en las pn:dic:cioncs de una mUCSlla, y reducir al 

minimo este error al que se le llama error estándar (Kish, 1965 ). 

Las muestras probabüisticas son esenciales en los disellos de investigación por encuestas en 

las que se pretende hacer estimaciones de variables en la población, estas variables se miden con 

instrumentos de medición y se analizan con pruebas estadísticas para el análisis de datos, donde se 

presupone que la muestra es pmbabillstica, donde todos los elementos de la población tienen 111)8 

misma probabilidad de ser elegidos. Los elementos muestralcs tendrán un subconjunto que dará 

estimados precisos del conjunto mayor. La precisión de dichos cs1imados depende del error en el 

muestrcO que se puede calcular, pues hay errores que dependen de la medición y estos errores no 

pueden ser calculados matemáticamente. 

Para poder realizar una muestra probabiUstica se requiere principalmente dos cosas: 

detcnnlliar el tamafto de la muestra (n) y seleccionar los elementos muestrales, de manera que todos 

tengan la misma posibilidad de ser elegidos. Para dctcnninar el tamallo de la muestra neccsilmlOs 

una fónnula que contiene las expresiones ya descritas. Y para seleccionar los elementos muestralcs, 

necesitamos un marco de selección adecuado y un procedimiento que permita la aleatoriedad en la 

selección. 

2.4. /El Tamaflo de la Muestro 

Cuando se hace una muestra pmbabitistica, se debe preguntar: dado que una población es 

de N, ¡,cuál es el menor número de unidades mucstrales (pcraonu, organizaciones, capltulos de 

telenovelas, etcétera), que necesito para conformar una mue!llra (n) que me acgurc un error 

estándar menor de O.O 1 'I 

37 



La solución a esta pregunta pretende encontrar la probabilidad de ocurrencia de y y que mi 

cstúnado de y se acerque a Y, el valor real de la población. Si se establece el error estándar y se fija 

0.1, sugerimos que esta fluctuación promedio del estimado y con respecto a los valores reales de la 

población Y, no sea > O.O 1, es decir que de 100 casos, 99 veces mi predicción sea correcta y que el 

valor de y se sitúe en un intervalo de confianza que comprenda el valor de Y. · 

Para una determinada varianza (V) de y, ¿qué tan grande debe ser la muestra? Esto puede 

determinarse en dos pasos: 

J.- n' = ...s;_-Tamai\o Provisional de la Muestra•= Varianza de la Mueslla 
V2 Varianza de la Población 

• Se corrlge después con otros datos, ajustándose si se conoce el tamailo de la población. 

l.- n = n' 
1 +n'IN 

2.4.2 M11estra Probabilistica Estratificada 

Imaginemos que la situación se complica y que deberemos estratilicm" esta n a fin de que los 

elementos muestrales o unidades de anilisis poacan un determinado atributo. Es docir. cumdo no 

basta que cada uno de los elementos muestrales tengan la misma probabilidild de 9CI" ncogidos, sino 

que además es necesario estratificar la muestra en relación a estratos o calcgorias que se pn:acntan 

en la población y que aparte IOll relevantes p•a los objctivOll del estudio, se di!ICila una muellra 

probabillstica estratificada. Lo que aqul sc hace es dividir a la población en aabpoblaciones o 

estratos y se selecciona una muestra para cada estrato. 

La estratificación aumenta la precisión de la muestra e implica el uso deliberado de 

diferentes tamaños de muestra para cada estrato, •·a fm de lograr reducir la varimt7.a de cada unidad 
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de la media mueslral" (Kish, 1965 ). Dice Kish (p. 92) en su libro de muestreo que, en un número 

determinado de elementos mucstrales n = I: n h, la vuianza de la media mucsttal y puede rcducinc 

al mfninto si el tamai\o de la muestra para ceda cslnlto es propon:ional a la desviación estándar 

dentro del estrato. 

Esto es: 

I:Ot=..n=KSh 

N 

En donde la muestra (n) !ICl"á igual a la suma de los elementos muestralcs nh. Es decir, el 

tamafto de (n) y la varianza de (y), pueden minimlzms si calculamos "submucstras" propon;ionalcs 

a la desviación estándar de cada estrato. Es!o es: 

Ot=oh =kSh 
Nh 

En donde nh y NH son muestra y población de cada astrato y Sh es la desviación estándar 

de cada elemenlO en un determinado cstralO. En!onccs tenemos que: 

KSh=.n 
N 

2.4.3. M11estreo Probah//lstlco por Racimos 

Hay ocasiones en donde el investigador se ve limitado por rccunos finaocieros, por tiempo, 

por disl4neias geográficas o por una combinación de éstos y otros obstáculos, y es por ello que se 

recurre al muestreo por racimos. En este tipo de muestreo se reducen cos!os, tiempo y cn«gla al 
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considerar que much• veces las unidades de llJlálisis se encuentran cnc11p11118das o enCCrTadas en 

dctcnninados lugares flsicos o geográficos a los que se les denomina racimal. 

Muestrear por racimos implica diferenciar entre la unidad de anililis y la unidad mllCltral. 

La unidad de análisis indica quiénes van a ser medidos, o sca, el sujeto o sl!idos a quienes en última 

instancia vamos a aplicar el instrumento de medición. La unidad muestral (en este tipo de mucstn) 

se refiere al racimo a 1ravé1 del cual se logra el acceso a la unidad de amtisis. El muestreo por 

racimos supone una ldccción en dos etapas, ambas con proecdimicntoa probabillsticos. En la 

primera etapa, se sdeccionan los racimos, siguiendo los ya 1ellal1dos .,._ de una muestra 

probabilistica simple o Cslratificada. En la segunda etapa, y dentro de cstol rsimos se aclcccionan a 

los sujetos u objetos que van a ser medidos. Plll'll ello se hace una sclccción que asegure que todos 

los elementos del racimo tienen la misma probabilidad de ser elegidos. 

2.5 El Procedimiento de &lección 

Las unidades de anilisis o los elementos muestralcs se eligen siempre aleatoriamente para 

asegurarnos de que cada elemento leoga la misma probabilidad de ser eicgido. Hay 3 

procedimientos de aelección que pueden USllfllC: tómbola, números random o números aleatorios y 

selección sistemática de elementos muestrales. 

2.5. I Tómbola 

Este procedimiento consiste en numerar todos los elementos mucmm del 1 al n. Es decir, 

se tienen que hacer fichas, un1 por cada elemento, revolverlas en una caja, e ir sacando n fichM, 

según el tamallo de la muestra. Los números elegidos al azar confonn•IÍll 1a mucslra. En 

conclusión este proc:odimicnto es muy simple, pao no muy ripido. 
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2.5.2 Número Random o Números Aleatorios 

El uso de números random signiíx:a la utilil:ación de una tabla de números que impliu un 

mecanismo de probabilidad muy bim diseflado. Los números nodom de la Corporación Rand, 

fueron generados con Wta especie de ruleta elccttónica. Existe Wta tabla de un millón de dígitos, 

publicada por esta corporación; partes de dicha tabla se encuentnn en los apéndices de muchos 

libros de estadlstica. 

En este procedimiento, se eligen aquellos casos que se dictaminen en la tabla de números 

random, hasta completar el tamailo de la muestra. Los números pueden rec«rcnc hacia arriba, 

hacia abajo, horizontalmente. Al fin siempre se logra que cada elemento mucstral tenga la misma 

probabilidad de ser elegido. Se eligen aquellos números que contenga el listado. 

2. 5. 3 Selección Sistemática de Elementos Muestra/es 

Este procedimiento de selección es muy útil y fkil de aplicar e implica seleccionar dentro 

de una población N un número n de elementos a partir de un intervalo K. 

K es un intervalo que va a ellar determinado por el tamaik> de la población y el tamallo de 

la muestra. De manera que lcncmoll que K = Nin., en donde K es un intervalo de IClecc:ión 

sistemática, N - es la población y n = es la muestra. 

La selección sistemática de elementos muestralcs 1 /K ac puede utilizar al elegir los 

elementos de n para cada estrato y/o )Jlll"a cada ncimo. La regla de probabilid3d, según la cual cada 

elemento de la población debe tener la misma probabilidad de ser elegido, se cumple empezando la 

selección de l/K al azar. Este procedimiento de selección es poco complicado y tiene varias 
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ventajas: cualquier tipo de estratos en una población X, se verán reflejados en la muestra. Asl 

mismo, la selección sistemática logra una muestra proporcionada. 

2.6 Los Listados y otros Marcos Muestra/es 

Las muestras probabillsticas requieren la determinación del lamaflo de la muestra y de un 

proceso de selección aleatoria que asegure que todos los elementos de la población tengan la misma 

probabilidad de ser elegidos. Algo esencial que procede a la selección de um muestra: es el listado 

y el marco muestra!. 

El lisiado se refiere a una lista existente o a una lista que es ncccsuio confeccionar "MI 

hoc", con los elementos de la población y a partir de la cual se seleccionarán los elementos 

muestrales. 

Por otra parte el man:o muestra! se refiere a un marco de refcrencill que permita identificar 

flsicamcnte los elementos de la población, la posibilidad de enumerarlos y por ende, procederá • la 

selección de los elementos muestrales. 

Los listados con base en las listas existentes sobre una población pueden ser variados: el 

directorio telefónico, la lista de miembros de una asociación, directorios ctpeeialimdos, las listas 

oficiales de escuelas de la zona, las listas de las canciones de éxito publicmdas por una revista, 

etcétera. En todo caso se debe de tener muy en cuenta lo completo de una lista, su exactitud, 

veracidad, su calidad y su nivel de cobertura en relación con el problema a investigar y la población 

que va a medirse, ya que todos estos aspc1Ctos influyen en la selección de la muestra. 
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Pero no siempre exiSlen listas que pcnnitan identificar nuestra población, por lo que será 

necesario recurrir a otros mareos de referencia que contengan descripciones del material, 

organizaciones o sujetos que serán seleccionados como unidades de análisis. Algunos de estos 

marcos de referencia son los archivos, los mapas, volúmenes de periódicos empastados en una 

biblioleca o las horas de transmisión de varios canales de televisión. 

2.6.J Archivos 

Un ejemplo de ello es que un jefe de reclutamiento y selección de una institución, quiere 

precisar si algunos datos que se dan en una solicitud de trabajo están ~lacionedos con el 

auscntismo del empleado. Es decir, si a partir de datos tales como la edad, acxo, csi.do civil y 

dunción en otro trabajo, puede precisarse que alguien tenderá a ausentarse. P ... establecer 

correlaciones se considerarin como población a todos los sujetos contratados durante 1 O aiios. Se 

relacionan sus datos en la solicitud de empleo con los registros de faltas. 

Pero como no hay una lista elaborada de estos sujetos, el investigador decide 11eudir a los 

archivos de solicitudes de empleo. Estos archivos constituyen su mareo mucstral a partir del cual 

obtendrá la muestra. Calcula el tamaño de la población, obtiene el wnallo de la muestra y 

selecciona sistcmiticamcntc cada elemento l IK, cada solicitud _, analizada. Aqul el problema que 

surge es que c:n el archivo hay solicitudes de gente que no fue contral8da y por tanto, no pueden -

consideradas en el estudio. 

En este caso y en otros, donde no todos los elementos del marco de referenci1 o de una lista, 

los especialistas en muestreo (Kish, 1965: Stuman, 1976) no aconsejan el reemplazo, con el 

siguiente elemento, es decir como si no existiera continuindosc con el inten>alo de selección 

sistcmiticn. 
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2.6.2Mapas 

Los mapas son hcmunicntas muy útiles como marco de referencúi en muestras de racimo. 

Por ejemplo, un invcstigadOI' quiere saber qué motiva a los compradores en una dctenninada tienda 

de autoservicio. A partir de una lista de tiendas de cada cadena competidora, mm:a sobre un mapa 

de la ciudad todu las tiendas de autoservicio. las cuales constituyen una pobllción de racimos, pues 

en cada tienda seleccionada entrevistará a un número n de clientes. El mapa le permite ver la 

población (tiendas aul09crvicio) y su situación geográfica, de manera que eligió zonas donde 

coexistan tiendu de la competencia, pu-a asegurarse de que el conswnidOI' de la zona tenga todas 

las posibles alternativas. 

2.6.3 Volúmenes 

En este ejemplo imaginemos que un estudioso del periodismo quiere hacer un an'1isis de 

contenido de los editoriales de los tres principales diarios de la ciudad durante el porfiriato. El 

investigador va a la Hcmerotcca Nacional y cncucnlnl que los diU'ÍOI aoa encuadernados par 

trimestre y afto, lo cual le proporciona un mu-co de referencia ideal a partir del cual sclccc;ionará n 

volúmenes para su análisis. Supongamos sin embargo. que encuentra que el volumen X que 

contiene el periódico El Hijo del Ahuizote (enero-marzo 11199). falta en la Hcmerotcica. ¿Qué hace? 

Pues dcfme la población manifestando cxpllcitamcnte que de N volúlllllllCS tiene 999/o de los 

elementos y a partir de este nuevo número de N calculó su mucatra n y la ~ionó. 

2.6.4 Horas de Transmisión 

En un estudio de Portilla y Solórzano ( 1982). los invcstigadon:s qucri• hacer un 111'1ili1 de 

anuncios en la televisión mexicana. Las emisoras no proporcionan una lista de anuncios ni sus horas 

44 



de transmisión. Por Olla parte saldria muy caro grabar IOdo.. los an1U1cios a todas horas y seria 

imposible estar frente al televisor para hacerlo. 

Se calculó el número de medias horas que se scleccionarlan para obtener una muestra n. 

Una vez obtetúdo el tamailo de la muestra, se seleccionaron aleatoriamente n medias horas y, por 

último, se grabaron y analizaron únicamente aquellos comcn:ialcs contenidos en las medias horas 

seleccionadas al azar y que representaron diferentes canales y segmentos del dia. El plUlto en este 

ejemplo es la construcción concreta de un man:o muestra(, que penniticra el análisis de 1U1a mucllra 

probabilística de comerciales. 

2. 7 Tamailo Óptimo de una Muestra y el Teortma del Limite Central 

Las muestras probabilísticas requieren dos procedimientos básicos: l. la dctcnninación del 

tamailo de la muestra y 2. la selección aleatoria de los elementos muesb'alcs. Precisar 

adecuadamente el lamailo de la muesb'a puede tomarse muy complejo dependiendo del problema de 

investigación y la población a estudiar. Para el alumno y el lector en general, será muy útil 

comparar qué tamallo de muesb'a han utilizado ob'os investigadores en ciencias sociales. El Wtulllo 

de una muesb'a tiende más a depender del número de 1ubgrupos que nos intcreaan para la 

investigación. 

Cabe sellalar que lo óptimo de lUla muestra depmdc dc cumto ae aproxima su discribución a 

la distribución de las características de la población. Esta aprollimKión es mejor al incrementarse el 

tamailo de la muestra. La "normalidad" de la distribución en mucsb'as grandes no obedoce a la 

normalidad de la distribución de una población. Al conb'ario, la distribución de las variables en 

estudios de ciencias sociales están lejos de set' normales. Sin embargo, la distribución de muesb'as 
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de 100 o más elementos tienden a ser normales y esto sirve para el propósilO de hacer esladlstica 

infcrcncial sobre los valores de una población. A esto se le llama Teorc:ma de Limite Central. 

El Teorema del Limite Central afinna que la distribución muemal de las modias se 

aproxima a una distribución normal al aumentar n, con el requisito de que 11S muestras lllcatorias 

estén tomadas de una población con media y desviación estándar fmila. Elle teorema se refiere a la 

forma de la distribución de los valores de las medias de una distribución muestra!, no a tales 

valores. Es el que basa el uso esladlstico Z par11 calcular las probabilidacks de los valores de las 

medias en una distribución muestra! de medias. Este teorema es muy útil al Clludiar promedios. 

La Distribución Normal es la distribución en forma de campana y sc logra scncralmcntc 

con muestras de 100 o más unidades muestrales y es útil y necesaria cuando ae hacen inflsrcncias de 

tipo estadístico. 

2.8 Muestras No Probab//IJ;tlcas 

Las muestras no probabilisticas también conocidas como mueslrllS dirigidas. suponen un 

procedimiento de selección informal y un poco arbitrario. Aún asl, sc utilizan en muchas 

investigaciones y a partir de ellas se bllCCll iofcnmcias sobre la población. La muestra dirigida 

selecciona sujetos "tlpieos" con la vaga espcnnu de que aeráo ca- niprcscnlativos de una 

población determinada. 

Las muestras dirigidas tienen muchas desventajas, y la primen es que, al no ser 

probabilísticas, no se puede calcular con precisión el elTOI" elllándar, cs decir, no podemos calcular 

con qué ni,·el de confianza hacemos una estimación. Y esto es un grave Inconveniente si 

consideramos que la estadística inferencia! sc basa en la teoría de la probabilidad, por lo que 
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pruebas estadlsticas en mucsiras no probabillslicas tienen un valor limitado y rcllllivo a la muestra 

en si, mis no a la población. Es decir, los dalos no puoden gencralizuse a una població que no se 

consideró ni en sus parámelros, ni en sus elementos para oblc:ncr la mucstnl. Como se habla 

mencionado antes, recordemos que, en las muestras de este tipo, la elección de los sujetos no 

depende de que lodos tengan la misma probabilidad de ser elegidos sino de la decisión de un 

investigador o grupo de encuestadores. 

Una ventaja de una muestnl no probabillstica es su utilidad para dctcnninado discilo de 

estudio que requiere no tanlo una rcpresentatividad de elcmcnlos de una población, sino una 

cuidadosa y conlrolada elección de sujetos con ciertas caractcrlsticas especificadas previamente en 

el planleamiento del problema. 

2.8. J La Muestra de Sujetos Vol11ntarlos 

Las muestras de sujetos voluntarios son frecuentes en las ciencias sociales y en las eicnciu 

de la conducta. Se lrata de muestras fortuitas, utilizadas también en la modicinll y •qucologla 

donde el investigador elabora conclusiones sobre espcc:lmcncs que llegan a sus manos de m1111Cn1 

casual. 

Este tipo de muestra se usa en estudios de laboratorio donde se procura que los sujelos sean 

homogéneos en variables tales como edad. sexo, inteligencia; de manera que los resultados o 

efectos no obedezcan a diferencias individuales, sino a lu condiciones a las que fueron sometidos. 
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2.8.2 La Muestra de F.xpertos 

En ocasiones se da que en ciertos estudios es necesaria la opinión de los sujetos expertos en 

un tema. Y este tipo de muestras son frecuentes en estudios cualitativos y exploratorios para generar 

hipótesis más precisas o la materia prima del diseilo de cuestionarios. Estas muestras son válidas y 

útiles cuando los objetivos del estudio asi lo requieren. 

2.8.3 Los Sujetos 1Ypo 

También esta muestra se utiliz.a en estudios exploratorios y en investigaciones de tipo 

cualitativo, donde el objetivo es la riqueza, profundidad y calidad de la información, no la cantidad, 

tÚ la estandarización. En estudios de perspectiva fenomenológica donde el objetivo es analizar los 

valores, ritos y significados de un detenninado grupo social, el uso tanto de expertos como de 

sujetos-tipo es frecuente. 

Los estudios motivacionalcs los cuales se hacen para análisis de las actitudes y conductas 

del consumidor, también utilizan muestras de sujeto-tipo. Aqui se dcímcn los grupos a los que va 

dirigido un determinado producto y se construyen grupos de 8 a 1 O personas, cuyos integrantes 

tengan las características sociales y demográficas de dicho subgrupo. 

Con ese grupo se efectúa una sesión: un facilitadol' o moderador dirigirá una conversación 

donde los miembros del grupo explC!len sus actitudes, valon:s, mcclio9, exi-taüvu, motivaciones 

hacia las características de determinado producto o servicio. 
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2.8.4 La Muestra por Cuotas 

Este tipo de muestra se utiliza mucho en estudios de opinión y de mcrca~ia. En este 

procedimiento los encuestadores reciben instrucciones de administrar cuestionarios con sujetos en 

la calle y al hacerlo van conformando o llenando cuotas de acuerdo con la proporción de ciertas 

variables demográficas en la población. Y es asi como se conslruyen estas muestras, que como 

podemos observar dependen en cierta medida del juicio del entrevistador. 
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CAPITULO ID. INSTRUMENTO DE MEDICIÓN 

3. J Etapa de Recolección de los Datos 

Ya que hemos seleccionado el di!ICllo de investigación apropiado y la muestra adecuada de 

ocuerdo con nuestro problema de estudio e hipótesis. la siguiente etapa consiste en recolectar los 

datos pertinentes sobre las variables involucradas en la investigación. La recolección de los datos 

consta de tres actividades estrechamente vinculadas entre si: 

1) Seleccionar un instrumento de medición de los disponibles en el estudio del 

comportamiento o desarrollar uno (el instrumento de recolección de los datos). Este 

instrumento debe ser válido y confiable, de lo ClOlltrario no podemos basarnos en sus 

resultados. 

2) Aplicar ese instrumento de medición. Es decir, obtener las ob9crvacioncs y mediciones de 

las variables que son de interés para nuestro estudio (medir variables). 

3) Preparar las mediciones obtenidas para que puedan malizanc corrcc:Wncnte (a esta 

actividad se le denomina Codificación de Datos). 

3.2 Definición de Medir 

De acuerdo con la defmición cluica del término, ampliamente difundida, medir significa 

~asignar números a objetos y eventos de acuerdo con reglas" (Stevens, 195 I ). Sin embargo, como 

señalan Carmines y z.éllcr ( 1979), esta definición es más apropiada pan las ciencias Osicas que para 

las ciencias sociales, ya que varios de los fenómenos que son medidos en e!llaS no pueden 

caractc1i7.arse como objetos o eventos, puesto que son demasiado abstractos para ello. La 

disonancia cognitiva, la alineación, el producto nacional bruto y la credibilidad 900 conceptos tan 

so 



abstractos para ser considcndos "cosas que pueden vcnc: o tocanc (definición de objeto) o 

solamente como resultado, consecuencia o produclo" (defmición del evcnlo) (Cannines y Zcller, 

1979). 

Luego entonces, podemos sugerir que es más adecuado definir la medición como "el 

proceso de vincular conceplos abstractos con indicadores empíricos", proceso que se realiza 

mediante un plan explicito y organimdo para clasificar (y ftccuentcrncntc cuantificar) los datos 

disponibles (los indicadores) en términos del conccplo que el investigador tiene en mente (Carmines 

y Zellcr, 1979). Y en este proceso el instnuncnto de medición o de recolección de los dalos juega un 

papel central. Sin él no hay observaciones clasificadas. 

La definición sugerida anteriormente incluye dos consideraciones: la primera es desde el 

punlo de vista cmpirico y se resume en que el centro de atención es la respuesta observable (sea una 

alternativa de respuesta marcada en 1U1 cuestionario, una conducta grabada vla observación o una 

respuesta dada a un entrevistador). La segunda es desde una pcnpectiva teórica y se refiere a que el 

interés se sitúa en el concepto subyacente no observable que es representado poc la respuesta 

(Carmines y Zeller, 1979). Así los registros del instrumcnlo de medición representan valores 

observables de conceptos abstraclos. 

Cabe sel\alar que un instrumenlo de medición adecuado es aquel que registra dalos 

observables que representan verdaderamente los conceptos o variablea que el invCllligador tiene en 

mente. 

En toda investigación se aplica un instrumento para medir las variables contenidas en las 

hipótesis (y cuando no hay hipótesis, simplemente para medir las variables de interés). Esa 

medición es efectiva cuando el instrumenlo de recolección de los dalos realmente representa a lu 

51 



variables que tenemos en mente. Si no es asi, la medición es deficiente y por lo tanto la 

investigación no es digna de tomarse en cuenta. Desde luego, hay que recordar que no hay medición 

perfecta, y que es prácticamente imposible que se representen fielmente variables tales como la 

inteligencia, la motivación, el nivel socioeconómiro, el liderazgo democrático, la actitud hacia el 

sexo y otras más, pero es un hecho que debemos acen:arnos lo más posible a la representación fiel 

de las variables a observar, mediante el instrumento de medición que se desarrolle. 

3.3 Requisitos que debe de cubrir 1¡n Instrumento de Medición 

Toda medición o instrumento de recolección de los datos debe reunir dos requisitos 

esenciales: a) Confiabilidad y b) Validez. 

La confiabilidad de un instrumento de medición se refiere al grado en que su aplicación 

repetida al mismo sujeto u objeto produce iguales resultados. La confiabilidad de un instrumento de 

medición se detcnnina mediante diversas técnicas. 

La validez, en términos generales, se refiere 111 grado en que un instrumento realmente mide 

la variable que pretende medir. Aparentemente es sencillo lograr la validez. La validez es una 

cuestión más compleja que debe alcanzarse en todo instrumento de medición que se aplica. 

Kerlinger (1979) plantea la siguienle pregunta respecto a la validez:"¿Está midiendo lo que cree que 

está midiendo?" Si es asl, su medida es válida; si no, no lo es. 

La validez es un concepto del cual pueden tenerse diferentes tipos de evidencia (Wiersma, 

1986; Gronlund, 1985 ): a) evidencia relacionada con el contenido, b) evidencia relacionada con el 

crilerio y e) evidencia relacionada con el constructo. 
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a) Evidencia relacionada con el contenido 

La vlllidez de contenido se refiere al grado en que un instruDIClllo de medición refleja un 

dominio especifico de contenido de lo que se mide. Es el grado en que la medición representa al 

concepto medido (Bohmstcdt, 1976). 

Un instnunento de medición debe contener representados a todos los items del dominio de 

contenido de las variables a medir. 

b) Evidencia relacionada con el criterio 

La validez de criterio establece la validez de un instrumento de medición comparándola con 

algún criterio externo. Este criterio es un estándar con el que se juzga la validez del instrwnento 

(Wiersma, 1986). Entre más se n:lacionen los resultados del instrumento de medición con el 

criterio, la validez del criterio será mayor. 

Si el criterio se fija en el presente, se habla de validez concurrente (los resuhados del 

instrumento se correlacionan con el criterio en el mismo momento o punto del tiempo). 

Si el criterio se fija en el futuro, se habla de validez predictiva. 

c) Evidencia relacionada con el constructo 

La validez de constructo es probablemente la más importante, sobn: todo desde el punto de 

vista cientlfico, ya que se refiere al grado en que una medición se relaciona constantemente con 

otras mediciones de acuerdo con hipótesis derivadas teóricamente y que conciernen a los conceptos 

53 



(o constructos) que cstan siendo medidos. Un constructo es IDla variable mcdidai y que tiene lug11r 

dentro de una teoría o esquema teórico. 

Lo validez de un constructo inchaye tres etapas: 

a) Se establece y especifica la relación teórica entre los conceptos (sobre la base del marco 

teórico). 

b) Se com:lacionan ambos cooc:eptos y se analiza cuidadosamente la corn:lación. 

c) Se interpreta la evidencia anplrica de acuerdo con el nivel en clarifica la validez de 

constructo de una medición en particular. 

El proceso de validación de un conlllrocto está vinculado con la tcorfa. No es posible llevar 

a cabo la validación de constructo, a menos que exista un mlll'CO teórico que soporte a la variable en 

relación con otras variables. Desde luego, no es necesaria una teoría sumamente desa1TOllada, pero 

sí investigaciones que hayan demostrado que los conceptos están relacionados. Entre más elabondo 

y comprobado se encuentre el man:o teórico que apoya la hipótesis, la validación de constructo 

puede arrojar mayor luz sobre la validez de un instrumento de medición. Y mayor confianza 

tenemos en la validez de constructo de Wla medición, cuando sus rcsult..tos se corn:lacionan 

significativamente con Wl mayor número de mediciones de variables que leóricamente y de acuerdo 

con estudios antecedentes están relacionadas. 

Validez Total= Validez de Contenido+ Validez de Criterio+ Validez de Conmucto 

Así, la validez de un instrumento de medición se evalúa sobre la bue de tres tipos de 

evidencia. Entre mayor evidencia de validez de contenido, validez de aitcrio y validez de 
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constructo tenga un instrumento de mcdlción; éste se acerca más a representar la variable o 

variables que pretende medir. 

Es sUllllll1lCDte importante scllalar que un instrumento de medición puede ser confiable pero 

no necesariamente válido. Por ello es requisito que el in&trumento de medición demuestre ser 

confiable y válido. De no ser asl. los resultados de la investigación no pueden tomarse en Serio. 

Factores que pueden afectar la Confiabilidad y Validez 

El primer factor es la improvisación. Algunas personas creen que elegir un instrumento de 

medición o desarrollar uno, es algo que puede tomarse a la ligera. Esta improvisación genera casi 

siempre instrumentos poco válidos o confiables y no deben existir en la investig8Ción llOCial (menos 

aún en ambientes académicos). Además, para poder construir un instrumento de medición se 

requiere conocer muy bien la variable que se pretende medir y 11 teorla que la sustenta. 

El segundo factor, es que a veces se utilizan instrumentos desarrollados en el extranjero que 

no han sido validados a nuestro contexto: cultura y tiempo. Traducir un ÍnlllumCDto, aún cuando 

adaptemos los términos a nuestro lenguaje y los contextualicemos, no es ni remotamente validarlo. 

Es un primer y necesario paso, pero sólo es el principio. 

Por otra parte, hay instrumentos que fueron v ali.dados en nuestro contexto pero hace mucbo 

tiempo. Por lo que hay instnnnentos que hasta el lenguaje nos suena "areaiu>". Las culturas, los 

grupos y las personas cambian; y esto se debe tomar en cuenta al elegir o desarrollar un instrumento 

de medición. 
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Otro factor es que en ocasiones el instrumento resulta inadecuado pll'a las personas a las 

que se les aplica: no es empático. Es decir, utilizar wi lenguaje muy elevado para el encuestado, no 

tomar en cuenta diferencias en cuanto a sexo, edad, conocimientos, capacidad de respuesta, 

memoria, nivel ocupacional y educativo, motivación pll'B responder y otras diferencias en los 

entrevistados, son errores que pueden afectar la validez y confiabilidad del instrumento de 

medición. 

El cuarto factor que puede influir en la confiabilidad y validez del instrumento está 

constituido por las condiciones en las que se aplica el instrumento de medición. El ruido, el ftio, un 

instrumento demasiado largo o tedioso, son cuestiones que pueden afectar negativamente la validez 

y la confiabilidad. Por lo general, en los experimentos se puede contar con instrumentos de 

medición más largos y complejos que en los diseftos no experimentales. 

Por otra parte, aspectos mecánicos como que si el instrumento es escrito, no se lean bien las 

instrucciones, fahen páginos, no haya espacio adecuado para contestar, no se comprendan las 

instrucciones, todos estos aspectos también pueden influir de manera negativa. 

3.4 ¿Cómo se .<abe si un Instn1mento de Medición es confiable y válido? 

En la práctica es casi imposible que una medición sea perfecta. Generalmente se tiene IDl 

grado de error. Desde luego, se trata de que este error sea el mlnimo posible. Es por esto que la 

medición de cualquier fenómeno se define con la siguiente f6nnula básica: 

X-t+e 
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Donde "X" represenla los valores observados (resultados disponibles), '•t" son los valores 

verdaderos y "e" es el grado de error en la medición. Si no hay error de medición ("e" es igual a 

cero), el valor observado y el verdadero son equivalentes. Esto puede verse claramente ul: 

X=t+O 

X=t 

Esla situación rq>rcsenla el ideal de la medición. Entre mayor sea el error al medir, el valor 

que observamos se aleja más del valor real o verdadero. Por ello es importante que el error sea 

reducido lo más posible. Pero ¿Cómo saber el grado de error que tenemos en una medición'/ 

Calculando la confiabilidad y validez. 

Cálculo de la Confiabilidad 

Existen diversos procedimientos para calcular la confiabilidad de un instrumento de 

medición. Todos utilizan fórmulas que producen coefil:icntes de confiabilidad. Estos coeficientes 

pueden oscilar entre O y 1, donde un coeficiente de O significa nula confiabilidad y 1 ~un 

máximo de confiabilidad (confiabilidad total). Entre más se aterque el coeficiente a c:ero (0), hay 

mayor error en la medición. 

son: 

Los procedimientos más utilizados para determinar la confiabilidad mediante un coeficiente 

1. Medidas de Eslabilidad (confiabilidad por tes-retest). En C9le procedimiento un mismo 

instrumento de medición (ltcms o indicadores) es aplicado do!< o más veces • un mismo 

grupo de personas, después de cierto periodo. Si la correlación entre los resullados de tu 
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diferentes aplicaciones es altamente positiva, el instrumento se considera confiable. Se trata 

de una especie de disefto de panel. Desde luego, el periodo de tiempo entre las mediciones 

es un factor a considerar. Si el periodo es largo y la variable susceptible de cambios, ello 

puede confundir la interpretación del coeficiente de confiabilidad obtenido por este 

procedimiento. Y si el periodo es corto las personas pueden recordar cómo contestaron en 

la primera aplicación del instrumento, para 1parecer como más consistentes de lo que son 

en realidad (Bohrnstedt, 1976). 

2. Método de F011118S Alternativas o Paralelas. En este procedimiento no sc administra el 

mismo instrumento de medición, sino dos o más versiones equivalentes de éste. Las 

versiones son similares en contenido, instrua:iones, duración y otras caracterfsticas. Las 

versiones (generalmente dos) son administradas a un mismo grupo de personas dentro de un 

periodo de tiempo relativamente corto. El instrumento es confiable si la comilación entre 

los resultados de ambas administraciones es significativamente positiva. Los patrones de 

respuesta deben variar poco entre las 1plicaciones. 

3. Método de Mitades Partidas (split-halves). El método de mitades-partidas requiere sólo una 

aplicación de la medición. Especlflcamente, el conjunto total de ftems (o componentes) es 

dividido en dos mitades y las puntuaciones o resultados de ambas son comparados. Si el 

instrumento es confiable, las p1D1tu1Ciones de ambas mitades deben estar fuc:r1emc:nte 

correlacionadas. 

La confiabilidad varia de acuerdo con el número de ftems que incluya el instrumenlO de 

medición. Cuantos más items, mayor es la confiabilidad. 

4. Coeficiente Alfa de Cronbach. Este coeficialte desanollado por J. L. Cronbach requiere 

una sola administración del instrumento de medición y produce valores que oscilan entre O 

y l. Su ventaja reside en que no es necesario dividir en dos mitades a los ltema del 

instrumento de medición, simplemente se aplica la medición y se calcula el coeficiente. 
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S. Coeficiente KR-20. Kuder y Richanlson (1937) desarrollaran un coeficiente pll11l estimar la 

confiabilidad de una medición, su interpn:tación es la misma que la del coeficiente alfa. 

Cálculo de la validez 

Resulta complejo obtener la validez de contenido. Porque primero, es necesario revisar 

cómo ha sido utilizada la variable por otros investigadores. Y con base en dicha n:visión elaborar un 

universo de ltcms posibles para medir la variable y sus dimensiones (el universo debe ser lo más 

exhaustivo que sea potlible ). Posteriormente, se consulta con investigadores fmniliarizados con la 

variable para ver si el universo es e><haustivo. Se seleccionan los ítems bajo una cuidadosa 

evaluación. 

La validez de criterio es más sencilla de estimar, lo único que hllce el investigador es 

correlacionar su medición con el criterio, y este coeficiente se toma como coeficiente de validez 

{Bohrnstedt, 1976). 

Por otro lado la validez de un consttuck> suele determinarse mediante un procedimienk> 

denominado "análisis de factores". Y su aplicación requiere sólidos conocimicok>s esudisticos y un 

programa estadístico apropiado de computadora. 

3.5 Procedimiento para construir un Jnstru-nto de Medición 

Hay dos opciones respecto al Instrumenk> de Medición: 

a) Elegir un instrwnento ya desarrollado y disponible, el cual se adapta a los requerimientos 

del estudio en particular. 

b) Construir un nuevo instrumento de medición de acuerdo con la técnica apropiada para ello. 
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Pasos 

1) Listar las Variables que se pretenden medir u observar. 

2) Revisar su definición conceptual y oompn:ndec su significado. 

3) Revisar cómo han sido definidas opcncionalmcnte las variables, esto es, cómo se ha 

medido cada variable. Ello implica comparar los distintos instrumentos o maneras utilizadas 

para medir las variables (comparar su confiabilidad, validez. sujetos a los cuiles se les 

aplicó, facilidad de administnici6n, veces que las mediciones han n:sultado exitosas y 

posibilidad de uso en el contexto de la investigación). 

4) Elegir el instrumento o los instrumentos (ya desarrollados) que hayan sido favorecidos por 

11 comparación y adaptarlos al contexto de la investigación. Para este caso sólo deben 

seleccionarse instrumentos cuya confiabilidad y validez se n:porte. No !IC puede coníiar en 

una forma de medir que carezca de evidencia clara y precisa de confiabiUdad y validez. 

Cualquier investigación seria reporta la confiabilidad y la validez de su instrumento de 

medición. 

5) Indicar el nivel de medición de cada ítem y por ende, el de las variables. Existen cuatro 

niveles de medición ampliamente conocidos: a) Nivel de Medición Nominal. b) Nivel de 

Medición Ordinal, c) Nivel di: Medición por Intervalos y d) Nivel de Medición de Rv.ón. 

6) Indicar cómo se habrán de codific• los dalos en cada ltem y variable. Codific• los dalos 

significa asigrwles un valor numérico que los repn:!ICOtc. Es decir. A las catcgoriu de cada 

llem y variable so les asignan valores numéricos que tienen un significado. 

7) Una vez que se indica el nivel de medición de cada variable e ltem y que 1e detamina su 

codificación, se procede a aplicar una "prueba piloto" del instrumento de medición. Es 

decir, se aplica a personas con caracterillicas scmcj .. tes a les de la muestra o pobleción 

objetivo de la investigación. 
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8) Sobre la base de la prueba piloto, el instrumento de medK:ión preliminar se modifica, ajusta 

y se mejora, los indicadores de confiabilidad y validez son una bUCM l!yllda y estaremos en 

condiciones de aplicarlo. Este procedimiento general para dcsarroll.- una medición debe 

adaplar.!C a las características de los tipos de instrumentos de que disponemos en el estudio 

del comportamiento. 

En caso de que no se elija un instrumento ya desarrollado sino que se pn:ficn construir o desarrollar 

uno propio, debe pcnsane en cada variable y sus dimensiones y en indicadola prcc:isos e ltems pan 

cada dimensión. 

3.6 Tipos de Jnstn1men1os de medición o recolección de los datos en la lnwstlgaclón social 

En la investigación del comportamiento disponemos de diversos tipos de instrumentos para 

medir las variables de in!CRs y en algunos casos pueden ser combiudos vllrios métodos de 

recolección de datos. 

a) Principales Escallas de Actitudes: Liken, Diferencial semánliro y Guuman. 

b) Cuestionarios (autoadministrado, por entrevista pcnonal, y porC0111!0). 

c) Análisis de contenido 

d) Observación 

e) Pruebas Estandarizadas (procedimientos estándar) 

J) Sesiones en profundidad 

g) Archivos y otras fonnas de medición. 
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3.6. I Escalas para medir las Act/llldes 

Una actitud es una predisposición aprendida para responder consistentemente de wia 

manera favorable o desfavorable ante un objeto de sus simbolos (Fishbcin y Aj7.en, 1975; Oskamp, 

1977). Asi todos los seres hwnanos tenemos actitudes hacia muy diversos objetos o slmbolos. 

Las actitudes están n:laciooadas con el comportamiento que mantenemos en torno a los 

objetos que hacen refCl'Cncia. Desde hacgo, las actitudes sólo son un indicador de la conducta, pero 

no la conducta en sí. Por ello las mediciones de actitudes deben interpretarse como "slntomas" y no 

como "hechos" (Padua, 1979). La actitud es como una .. semilla", que bajo ciertas condiciones 

puede .. gcrminat en comportamiento". 

Las actitudes tienen diversas propiedades, entre las que destacan: dirección (positiva o 

negativa) e intensidad (alta o baja), estas propiedades forman parte de la medición. 

Los métodos más conocidos pata medir por escalas las variables que constituyen actitudes 

son: el método de escalamiento de Likcrt. el diferencial semántico y la escala de Guttman. 

<• Escalamiento Tipo Likert 

El método de Escalamiento Tipo Likert fue desarrollado por Rensis Likert a prúx:ipios de 

los treinta; sin embargo, se trata de un enfoque vigente y bastante popularizado. Consiste en un 

conjunto de ítems presentados en forma de afirmaciones o juicios ante los cuales se pide la reacción 

de los sujetos. Es decir, se presenta cada afirmación y se pide al sujeto que exteme su reacción 

eligiendo uno de los cinco pw1tos de la escala. A cada pwato se le asigna un valor numérico. Asl el 
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sujeto tiene una puntuación respecto a la afirmación y al final se obtiene su puntuación total 

sumando las puntuaciones obtenidas en relación a todas las afirmaciones. 

Las afirmaciones califican al objeto de actitud que se está midiendo y deben expresar sólo 

una relación lógica, además es muy recomendable que no excedan de 20 palabras. 

Una escala Likcrt se construye generando un elevado número de afirmaciones que 

califiquen al objeto de actitud y se administran a un grupo piloto para obtener las puntuaciones del 

grupo en cada afinnación. Estas puntuaciones se correlacionan eón las puntuaciones del grupo a 

toda la escala, y las afirmaciones cuyas puntuaciones se correlacionen significativamente con las 

puntuaciones de toda la escala, se seleccionan para integrar el instrumento de medición. De igual 

fonna, debe calcularse la confiabilidad y validez de la escala. 

Maneras de Aplicar la Escala Likert 

Hay dos fomtAS b'5ieas de aplicar una escala Likcrt. La pñncra es de manera 

autoadrninistrada: se le entrega la escala al respondiente y este marca respecto a cada afirmación, la 

categoría que mejor describe su reacción o respuesta, es decir, marcan su n:spuesta. La segunda 

forma es la entrevista, el entrevistador lee las afirmaciones y alternativas de reapuestas al sujeto y 

anota lo que éste conteste. Cuando se aplica via entrevista, es necesario que se le entregue al 

entrevistado una tarjeta donde se muestran las alternativas ele respuesta o categorías. 

•!- Diferencial Semántico 

El diferencial semántico fue desarrollado originalmente por Osgood, Suci y Tannenbaum 

(1957), para explorar las dimensiones del significado. En la actualidad consiste en una serie de 
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adjcth•os extremos que califican al objeto de actitud, anlc los cuales se IOlicita la reacción del 

sujeto. Es decir, ésle debe de calificar al objeto de actitud en un conjunt.o de adjetivos bipolares, 

entre cada par de adjetivos se presentan varias opciones y el sujct.o selecciona aqueUas que reflejen 

su actitud en mayor medida. 

Debe observarse que los adjetivos son "extremos" y que entre ellos hay siele opciones de· 

respuesta. Cada sujeto califica al candidato "A" en tenninos de esta escal1 de adjetivos bipol1res. 

Osgood, Suci y Tanncnbaum (1957) nos indican si el respondiente c:omidera que el objeto de 

actitud se relaciona muy estn:clwnentc con uno u otro extremo de la escalL 

Maneras de Aplicar el Diferencial Semántico 

La aplicación del diferencial semántico puede ser autoadministnldl (se le proporciona la 

escala al sujeto y éstc marca la catcgoria que describe su reacción o cansiderll conveniente) o 

nicdiante entrevista (del entrevistadOI' man:a la catepia que COl'l'CSpondc 1 la respuesta del sujeto). 

En esta segunda situación es muy conveniente mostrar una tarjeta al conapoodiente, que induy1 

los adjetivos bipolares y sus catcgorias respectivas. 

•:• Escalograma de Guttman 

El método del EscalOIJlllm• de Guttman es utilizado para medir acüludes y fue dcunolh1do 

por Luis Guttman. Se basa en el principio de que algunos lt.ems indican en 1118)'0I' medidl la lbcrz1 

o intensidad de la actitud. La escala está constituida por afirmaciones, las cUllcs poteen lu mismas 

caractcristicas que en el caso de Likert. Pero el escalograma garantiza que 11 eaca11 mide una 

dimensión única. Es decir, cada afirmación mide la misma dimensión de 11 llÚl!IDI varilble, a esta 

propiedad se le conoce como "wiidimensionalidad", 
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Para construir el escalograrna es necesario desarrollu WI conjWJto de afinnacioncs 

pertinentes al objeto de actitud. Éstas deben vuiar de intensidad. Dichas af1111111Cioncs llC aplican a 

una muestra a manera de prueba piloto. Y una vez administradas se procede a su 1111álisis. Cabe 

agregar que las eategorias de respuesta para las afirmaciones, pueden variar entre dos ("de acuerdo

en desacuerdo", "si-no", etcétera) o más categorlas. 

<- Técnica de Comcll 

Esta técnica es la manera más conocida de analizar los items o afirmaciones y dcsurollar el 

cscalograma, es la técnica Come// (Gutt.man, 1976). En ella se procede a: 

1) Obtener el puntaje total de cada sujeto en la escala. 

2) Ordenar a los sujetos de acuerdo con su pWJtaje total (del puntaje mayor al menor, de 

manera vertical descendente). 

3) Ordenar a las afirmaciones de acuerdo con su intensidad (de mayor a menor y de izquierda 

a derecha). 

4) Construir una tabla donde se crucen los puntajes de los sujetos orderuidos con los items y 

sus categorias jerarquizados. Así tenemos una tabla donde los sujetos constituyen los 

renglones y las categorias de los ltems forman las columnas. 

5) Analizar el número de errores o rupturas en el patrón ideal de intensidad de la escala. 

Cuando los individuos se escalan perfectamente respecto a las afirmaciones, esto qu~ 

decir que los ítems verdaderamente varian gradualmente en intensidad. Es la prueba emplrica de 

que están escalados por su intensidad. Se le denomina "reproductividad" al grado en que un 

conjunto de afmnaciones o items escalan perfectamente según su intensidad. Esto significa, que el 
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patrón de respuesta de una persona en rclacióÍI a todos los ltcms puede ser reproducido con 

exactitud, simplemente conociendo su puntuación total en toda la cscai. (Bt.ck y Champion, 1976). 

La reproductividad ideal se da cuando nadie rompe el paUón de intensidad de la escala. Sin 

embargo en la realidad, sólo unas cuantas escalas del tipo de Guttman minen la reproductividad 

ideal, la mayoria cooticne inconsistencias o rupturas al patrón de intensidad. El grado en que ae 

alcanza el patrón peñccto de intensidad de la escala o reproductividlKI, ae dctennina analizando el 

número de personas o Cll90s que rompen dicho patrón, que es el quinto paso para construir el 

escalograma de Guttman. 

3.6.2 C11esllonarlos 

En ocasiones el instrumento más utilizado para recolectar los datos es el cuestionario. Y un 

cuestionario consiste en un conjunto de preguntas respecto a una o más variables a medir. 

El contenido de las preguntas de un cuestionario puede aer 1811 vlrildo como los aspectos 

que mida. Y básicamente, podemos decir que hay dos tipos de pregunlas: cemdu y abiertas. 

Dentro de las pregunlllll cerradas hay categorlas o allemativas de respuesta que han sido 

delimitadas. Es decir, ae presentan a los sujetos las posibilidades de respue!lla y ellot deben 

circunscribirse a ellas. Pueden ser dicotómicas (dos alternativas de respuestu, ejemplo Si-No) o 

incluir varias alternativas de respuesta. 

Además en las preguntas cerradas las categorlas de respuesta son definidas a priori por el 

investigador y se le presentan al respondiente, quien debe elegir la opción que describa más 
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adecuadamente su respuesta. Las escalas de actitudes en forma de pregunta caerlan dentro de la 

categoría de preguntas cerradas. 

Existen preguntas cerradas donde el respondiente puede seleccionar más de una opción o 

categoría de respUCllB. Algunos respondientes pudieran marcar una, dos, tres, cuatro o cinco 

opciones de respuesta. Las categorías son mutwunente excluyentes. En otras ocasiones, el 

respondiente tiene que jerarquizar opciones. O bien debe asignar un puntaje a una o diversas 

cuestiones. 

Por otra parte, las preguntas abiertas no delimitan de antemano las alternativas de respuesta. 

Por lo cual el número de categorías de respuesta es muy elevado; en tcoria, es infmito. 

V enlajas y Desventajas de usar Preguntas Ccrndas o Abiertas 

En ocasiones se incluyen solamente preguntas cerradas; otras veces únicamente preguntas 

abiertas y en ciertos casos ambos tipos de preguntas. Cada clase de pregunta tiene sus vcn~u y 

desventajas. 

Las preguntas cerradas son fáciles de codificar y preparar para su análisis. Asl mismo, estas 

preguntas requieren de un menor esfuerzo por parte de los respondientes. Éstos no tienen que 

escribir o verbalizar pensamientos. sino simplemente seleccionar la alternativa que describa mejor 

su respuesta. Responder a un cuestionario con preguntas cerndas tom1 menos tiempo que contestar 

a uno con preguntas abiertas. Si el cuestionario es enviado por correo, se tiene un1 miyor respuesta 

cuando es fácil de contestar y requiere menos tiempo contestarlo. La principal desventaja de las 

preguntas cerradas reside en que limitan las respuestas de la muestra y, en ocuioncs, ningun1 de 

las categorlas describe con exactitud lo que las personas tienen en mente, no siempre se captura lo 

que pasa por la cabe7.a de los sujetos. 
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Para poder fonnular preguntas ccmidas es necesario anticipar las posibles al1emativas de 

respuesta. De no ser asl, es muy dillcil plantearlas. Así mismo, el investigador debe aacgurane que 

los sujetos a los cuales se les administrarán, conocen y comprenden las categorlas de respuesta. 

Las preguntas abiertas son particularmente útiles cuando no tenemos información sobre las 

posibles respuestas de las personas o cuando esta información es insulicicntc. También sirven en 

situaciones donde se desea profundizar una opinión o los motivos de un comportamiento. Su mayor 

desventaja es que son más dillciles de codiíic•, clasificar y prcplllV su análisis. Adcmú pueden 

presentarse sesgos derivados de distintas fuenlcs; por ejemplo, quienes tienen dificultades para 

expresarse oralmente y por escrito, pueden no n:spondcr con precisión lo que realmalt.c desean o 

generar confusión en sus respuestas. El nivel educativo, la capacidad de manejo del lenguaje y otros 

factores pueden afectar la calidad de las respuestas (Black y Champíon. 1976). Aal mismo, 

responder a las preguntas "abiertas" requiere de un mayor esfucrro y tiempo. 

La elección del tipo de preguntas que contenga el cuestionuio depende del gndo en que se 

puedan anticipar las posibles respuestas, los tiempos de que ae disponga pua codificar y si se quiere 

una respuesta más precisa o profundizar en alguna cuestión. Una recomendación par• construir un 

cuestionario es que se analice variable por variable qué tipo de pregunta o preguntas pueden ser m'8 

conllables y válidas para medir a esa variable, de acuerdo con la situación del estudio 

(planteanúento del problema, caracteri!llicas de la muestra, an61isis que se piClllUll efectuar, 

etcétera). 
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¿Una o varias preguntas para mcdirWUI Variable? 

Algunas veces, sólo basta Wla pregunta para recolectar la infOmaKión necesaria sobre las 

variables a medir. En otras ocasiones es necesario elaborar varias preguntas para verificar la 

consistencia de las respuestas. 

Por ello, es recomendable hacer solamente las preguntas ncccurias para oblener la 

infonnación deseada o medir la variable. Si una pregWlta es suficiente no cs necesario incluir más. 

No tiene sentido. Si se justifica hacer varias preguntas, entonces es conWlliente plantearlas en el 

cuestionario. Esto último ocurre con frecuencia en el caso de las variables con varias dimensiones o 

componentes a medir, donde se incluyen varias preglDltas para medir las distintas dimensiones. 

¿Las preguntas van pn:codificadas o no? 

Siempre que se pretendan efectuar anilisis estadisticos es ncccsario codificar las mpuestas 

de los sujctDs a las preguntas del cuestionario, y debemos recordllr que cslO significa asignarles 

simbolos o valores numéricos. Ahoni bien, cuando se tienen preguntas cemdas, es posible codificar 

a priori o precodificar las alternativas de respuesta e incluir esre pnicodificación en el cuestionario. 

En las preguntas abiertas no puede darse la precodificación, la oodificación se realiu 

posteriormente, una vez que se tienen las respuestas. Las preguntas y alllmativas de respuestas 

precodificadas tienen la ventaja de que su codificación y prep.-.:i6n p1n1 el análisis son mis 

sencillas y requieren menos tiempo. 
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Caracterlsticas que debe tener 1D18 pregunta 

a. Las preguntas deben ser claras y comprensibles para los respondientes. Deben evitarse 

ténninos confusos o ambiguos y, como menciona Rojas (1981) no es nada recomendable 

sacrificar la claridad por concisión. Es indispensable incluir las palabras que sean 

necesarias para que se comprenda la preg1D1ta. Desde luego, sin ser repetitivos o barrocos. 

b. Las prcglllltas no deben incomodar al respondiente. Y hay temáticas donde a pesar de que 

se utilicen preguntas sutiles, el respondiente se sentir• molesto. En estos casos, pueden 

utilizarse escalas de actitud en rugar de preguntas o aún otras formas de medición. 

c. Las preguntas deben referirse preferentemente a un solo aspeclo o relación lógica. 

d. Las preg1D1tas no deben traducir las respuesta•. Rojas ( 1981 ). Preguntas tendenciosas o que 

dan pie a elegir un tipo de respuesta deben de evitarse. 

e. Las preguntas no pueden apoyarse en instituciones, ideas respaldadas socialmente ni en 

evidencia comprobada. Es también una manera de inducir respuestas. 

f. En las preguntas con varias alternativas o categorias de respuesta y donde el respondiente 

sólo tiene que elegir una, puede ocurrir que el orden en que se presenten dichas alternativas 

afecte las respuestas de los sujetos (v.g. tiendan a favorecer a la primera o a la última 

alternativa de respuesta). F.ntonces resulta conveniente rotar el orden de lectura de las 

alternativas de manera proporcional 

g. El lenguaje utilizado en las preguntas debe ser adaptado a las carecterlstica1 del 

respondiente (tomar en cuenta su nivel educativo, socioeconómico, pal•bras que maneja, 

etcétera). 
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Primeras preguntas de un cuestionario 

En algunos casos es conveniente iniciar con preguntas neutrales o fíciles de contestar, para 

que el respondiente vaya adentrándose en la situación. No se recomienda CODICll7.8J' con preguntas 

muy diflciles o muy directas. 

En ocasiones los cuestionarios pueden comenzar con preguntas demográficas, sobre el 

estado civil, sexo, edad, ocupación, nivel de ingresos, nivel educativo, religión, idcologla, puesto en 

una organización, etc. Pero en otras ocasiones es mudto mejor hacer este tipo de preguntas al fmll 

del cuestionario, particularmente cuando los sujetos puedan sentir que se comprometen ol responder 

el cuestionario. 

Cuando construimos un cueationario es indispensable que pensemo& m cuáles son las 

preguntas ideales para iniciar, estas deben lograr que el respondieote se concen!Jc en el 

cuestionario. 

Contenido de un Cuestionario 

Además de las preguntas y categorías de respuestas, un cuestionuio está formado por 

instrucciones que nos indican cómo contestar. 

Como lo hemos mencionado anteriormente, las instrucciones son 1111 importantes como las 

preguntas y es necesario que sean claras para los usuarios a quienes van dirigidas. Una instrucción 

muy importante es agradecer al respondiente por haberse tomado el tiempo de contestar el 

cuestionario. También es frecuente incluir una carátula de presentación o una carla donde se 
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expliquen los propósitos del cuestionario y se garantice la confidencialidad de la infonnación. esto 

ayuda a ganar la confü1ll7.8 del respondiente y que se sienta cómodo para contestarnos las preguntas. 

Hay muchas formas en que pueden distribuirse las preguntas, categorlas de respuesta e 

instrucciones, es decir, es variada. Algunos prefieren colocar las preguntas a la izquierda y las 

respuestas a la derecha. Otros dividen el cuestionario por secciones de preguntas y utilizan un 

formato horizontal. 

También se pueden combinar diversas posibilidades, distribuyendo preguntas que miden la 

misma variable a ttavés de todo el cuestionario. Cada quien es libre de utilizar el formato que dc9Ce 

o juzgue conveniente, lo importante es que sea totalmente comprensible para el usuario, y que las 

instrucciones, preguntas y respuestas se diferencien; que el formato no resulte vúualmcnte tcdiolo y 

se pueda leer sin dificultad. 

T amai\o de un Cuestionario 

No existe una regla al respecto, pero, como menciona Padua ( 1979), si es muy corto se 

pierde información y si resulta largo puede resultar tedioso. En este último caso, las penous 

pueden negane a responder o, al menos, lo responderá en forma incompleta. El IM1do depende del 

número de variables y dimensiones a medir, el interés de los respondientes y la mia.-a como es 

administrado. Cuestionarios que duran más de 35 minutos deben resultar tediosos a menos que los 

respondientes estén muy motivados para contellar. Cabe 9dlalar que algo que nos puede ayud• a 

evitar un cuestionario más largo de lo requerido es: "No hacer preguntas innecesarias o 

injustificadas". 
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Codificación de las preguntas abiertas 

Las preguntas abiertas se codifican una vez que conocemos todas las respuestas de los 

sujetos a las cuales se les aplicaron, o al menos las principales tendencias de respuestas en wia 

muestra de los cuestionarios aplicados. 

El proccdimicnto consiste en encontrar y darles nombre a los patrones generales de 

respuesta (respuestas sinúlares o comunes), listar estos patrones y después asignar un valoc 

numérico o simbolo a cada patrón. Asl, un patrón constituirá wia categ00a de respuesta. Para cerrar 

las preguntas abiertas se sugiere el siguiente procedimiento, basado parcialmente en Rojas ( 1981 ): 

l. Seleccionar determinado número de cuestionarios mediante un método adecuado de 

muestreo, asegurando la represcritatividad de los sujetos investigados. 

2. Observar la frecuencia con que aparece cada respuesta a la pregunta. 

3. Elegir las respuestas que se prc!IClltan con mayor frecuencia (patrones generales de 

respuesta). 

4. Clasificar las respuestas elegidas en temas, aspectos o rubros, de 11CUcrdo con un criterio 

lógico, cuidando que sean mutuamente excluyentes. 

S. Darle un nombro o titulo a cada tema, aspecto o rubro (patrón genenl de respuesta). 

6. Asignarle el código a cada pallón general de respuesta. 

Contextos en los que puede administrarse o aplicane wi cUC9lionario 

Los cuestionarios pueden ser aplicados de diversas maneras: 

a) Autoadministrado. El cuestionario se proporciona directamente a los respondientes, quienes 

lo contestan. No hay iniennediarios y las respuestas las marcan ellos. Obviamente esta 
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manera de aplicar el cuestionario es impropia para analfabetas, pcn;onas que tienen 

dificultades de lectura o niilos que todavia no Icen adecuadamente. 

b) Por entrevista personal. Un entrevistador aplica el cuestionario a los respondientes 

(cntrc\•istados). El entrevistador va haciéndole las preguntas al respondiente y va anotando 

las respuestas. Las instrucciones son para el entrevistador. Normalmente se tienen varios 

cntrc,istadores, quienes deberán estar capacitados en el arte de entrevistar y conocer a 

fondo el cuestionario, y no deben sesgar o influir las respuestas. 

c) Por entrevista telefónica. Esta situación es similar a la anterior, sólo que la entrevista no es 

"cara a cara" sino a lravés del teléfono. El cntrcvistador le hace las preguntas al 

respondiente por este medio de comunicación. 

d) Autoadministmdo y enviado por correo postal, electrónico o servicio de mensajerla. Los 

respondientes contestan directamente el cuestionario, ellos mmcan o anotan las respuestas, 

no hay intermediarios. Pero los cuestionarios no se entregan directamente a los 

respondientes ("en propia mano") sino que se les envia por correo u otro medio, no hay 

retroalimentación inmediata, si los sujetos tienen alguna duda no se les puede aclarar en el 

momento. 

· 3.6.3 Análisis del Contenido 

De acuerdo con la definición clásica de Berelson (1932), el análisis de contenido es una 

técnica para estudiar y analizar la comunicación de una manera objetiva, sistemática y cu1111tita1iva. 

Krippendorff (1982), extiende In definición del análisis de contenido a una técnica de investigación 

para hacer inferencias válidas y confiables de datos con rc!pCCto 11 su contexto. 

Algunos autores consideran al análisis de contenido como un discllo. Pero más allá de cómo 

lo definamos, es una técnica muy útil para anali7.ar los procesos de comunicación en muy diversos 

74 



contextos. El análisis de contenido puede ser aplicado virtualmente • cualquier forma de 

comunicación (progrllRlllS televisivos o radiofónicos, artículos en pnltlsa, libros, poemas, 

conversaciones, pinturas, discwsos, cartas, mclodi•s, n:glamentos, etcétera). 

Usos del análisis de contenido . 

Berelson (l 952) seftala vmrios usos del análisis de contenido, enllc los que destacan: 

1) Describir tendencias en el contenido de la comunicación. 

2) Develar diferencias en el contenido de la comunicación (e...-e personas, grupos, 

instituciones, países). 

3) Comparar mensajes, niveles y medios de comunicación . 

./) Auditare/ contenido de la comunicación y compararlo contra estándares u objetivos. 

5) Construir y aplicar cstándan:s de comunicación (polilicas, normas, eleétera). 

6) Exponer técnicas publicitarias y de propaganda. 

7) Medir la claridad de mensajes. 

8) Descubrir estilos de comunicación. 

9) Identificar intenciones, apelaciones y caracteristicu de comunicadores. 

IO) Descifrar mensajes ocultos y otras aplicaciones a la inteligencia mililar y a la seguridad 

politica. 

11) Revelar "centros" de inlerés y atención par• una per901Ja, un grupo y una comunidad. 

12) Determinar el estado psicológico de penonas o grupos. 

13) Obtener indicios del desmollo verbal (v.g. en la escuela, como n:sullado de la capacitación, 

el apn:ndizaje de conceptos). 

14) Anticipar respuestas a comunicaciones. 

15) Reflejar actitudes, valon:s y cn:encias de personas, grupos o comunidades. 
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16) Cerrar preguntas abiertas. 

Procedimiento para reali;zar el análisis de conlcllido 

El análisis de contenido se efectúa por medio de la codificación, el proceso en vinud del 

cual las características relevantes del contenido de un mensaje 900 transformadas a unidades que 

permitan su descripción y análisis preciso. Lo imponente del mensaje se conviene en algo 

susceptible de describir y analizar. Para poder codificar es necesario definir el universo, las 

unidades de análisis y las categorias de análisis. 

UnivCf!lO. El universo, como en cualquier investigación, debe delimitarse con precisión. 

Unidades de Análisis. Las unidades de análisis constituyen segmentos del contenido de los 

mensajes que son caracterizados para ubicarlos dentro de las categorías. Berelson (1952) menciona 

cinco unidades importantes de análisis: 

1) La palabra. Es la unidad de análisis más simple, awique sei'lala Kerlinger (1975). puede 

haber unidades más pequeñas como letras, fonemas, simbolos. Asi, se pude medir cuántas 

veces aparece una palabra en un mensaje. 

2) El tema. Se define a menudo como una oración, un enunciado respecto a algo. Los temas 

pueden ser más o menos generales. Si los temas son complejos, el análisis de contenido es 

más dificil, especialmente si se complica al incluirse más de Wla oración simple. 

3) El itcm. Tal vez es la unidad de análisis más utilizada y puede defmirse como la unidad 

total empleada por los productores del material simbólico (Berelson, 1952). 

4) El personaje. Un individuo, un personaje televisivo, un líder histórico, etcétera. Aqui lo que 

se analiza es el personaje. 
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5) Medidas de espacio-tiempo. Son unidades f1Sicas como el centlrnclro<ohunna (por ejemplo 

en la prensa), la linea (en escrito), el minuto (en una conversación o radio), el periodo de 20 

minutos (en una interacción), el cuadro (en televisión), cada vez que se haga una pausa (en 

un discurso). 

Las unidades se insertan, colocan o caracterizan en categorías. Respecto a la pregunta; ¿qué 

unidad debe seleccionarse? Esto depende de los objetivos y pregunta de investigación. Sin 

embargo, (Berelson, 1952) sugiere lo siguiente: 

a) En un sólo estudio se puede utilizar más de una unidad de an'1isis. 

b) Los cálculos de palabras y las unidades amplias, como el ítem y lu medidas de cspacio

tíempo, son más adecuadas en los análisis que dan énfasis a asuntos definidos. 

c) Las unidades amplias y las más defuúdas son válidas para la aceptación o rechazo en una 

categoria. 

d) Las unidades amplias, generalmente requieren de menos tiempo psa su codificación que 

las unidades pequcdas referidas a las mismas categorias y materiales. 

e) Debido a que los temas u oraciones agregan otra dimensión al aunto, la mayoria de las 

veces son más dificites de analizar que las palabras y las unidades mlplias. 

1) El tema es adecuado para análisis de significados y las relaciones entre éstos. 

Categorias. Las calcgorias son los niveles donde saán carllCleri.Z..Us la unidades de análisis. 

Como menciona Holsti (1968), son las "casillas o cajones" en las cuales son clasificadas las 

wiidades de análisis. Es dc<:ir, la wiidad de análisis es categorizada cu uno o más sistemas de 

categorias. La selección de categorías también depende del planteamiento del problema. 
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Tipos de catcgorias 

KrippendortT ( 1982) sciiala cinco tipos de categorias: 

l. De astmto o tópico. Se refieren a cuál es el asunto, tópico o tema tratado en el contenido 

(¿.de qué trata el mensaje o la comunicación'/). 

2. De dirección. Estas categorías se refieren o cómo es tratado el asW>to (¡.positiva o 

negativamente?, ¿favorable o desfavorable?, ¿nacionalista o no nacionalista'/, cte.) 

3. De valores. Se refieren a categorías que indican qué valores, intereses, metas, deseos o 

creencias son revelados. 

4. De receptores. Estas categorías se relacionan con el destinatario de la comunicación (¿a 

quién van dirigidos los mensajes?). 

S. Flsicas. Son categorlas para ubicar la posición y duración o extensión de una unidad de 

análisis. 

Requisitos de las categorias 

a) Las categorías y subcategorlas deben ser exhaustivas. Es decir, abarcar todas las posibles 

subcategorias de lo que se va a codificar. 

b) Las subcategorias deben ser mutuamente excluyentes, de tal mllllCl'a que una unidad de 

análisis pueda caer en una y sólo Wl& de las subcatcgorlas de cada categoría. 

c) Las categorias y subcategorias deben derivarse del marco teórico y una profunda evalu11Ción 

de la situación. 
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Pasos para llevar a cabo el análisis de contenido 

l. Definir con precisión el universo y extraer una muestra representativa. 

2. Establecer y definir las unidades de anjlisia. 

3. Establecer y definir las categorías y subcategorias que presenten o las variables de 

im·cstigación. 

4. Seleccionar los codificadores. Los codificadores son las personas que habrán de asignar las 

unidades de an'1isis a las categorías. Deben tener un nivel educativo profcsiooal 

(estudiantes a nivel de licenciatura como mlnirno ). 

S. Elaborar las hojas de codificación. Estas hojas contienen las categorias y los codificadores 

anotan en ellas cada vez que una unidad entra en una categoría o subcategoria. 

6. Proporcionar enlrenamiento de codificadores. Este enlrenamiento incluye que los 

codificadores se familiaricen y compenetren con las variables, comprendan las categorías y 

subcategorías y entiendan las definiciones de ambas. Además, debe de capacitarsc a los 

codificadores en la manera de codificar y debe discutirse ampliamente con eUos las 

diferentes condiciones en que puede manifestarse o cstsr pn:sente cada categoría y 

subcotegoria. Asl mismo, los codificadores deben comprender completamente en qué 

consiste la unidad de análisis. 

7. Calcular la confiabilidad de los codificadores. Una vez que se lleva a cabo el 

entrcnamicnto, los codificadores reati7.an una codificación provisional de una parte 

reprcsentstiva del material (el mismo material para todos los codificadores), para ver si 

existe consenso entre ellos. Si no hay r.onscnso no puede efectuarse un anjlisis de 

contenido r.onfiable. 

8. Efectuar la codificación. Lo que implica contsr las frecuencias de repetición de las 

categorías (número de unidades que entran en cada categoría). 

9. Vaciar los datos de las hojas de codificación y obtener totales para e.ta categoría. 
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10. Realizar los análisis estadísticos apropiados. 

3.6.4 Obse,,,ac/ón 

La obscrvnción consiste en el registro sistemático, v'1ido y confiable de comportamiento o 

conducta manifiesta. Puede utilizarse como instrumento de medición en muy diversas 

cireunstancias. Haynes ( 1978) dice "que es un método más utilizado por quienes están orientados 

conductualmente". 

Como método para recolectar datos es muy similar al análisis de contenido. De hecho es 

una forma de observación del contenido de comunicnciones. 

Pasos para construir un sistema de Observación 

1. Definir con precisión el universo de aspectos, eventos o conductas a observar. 

2. Extraer una muestra representativa de los aspectos, eventos o conductas a observar. Un 

repertorio suficiente de conduelas para observar. 

3. Establecer y definir las unidades de obscrvac.ión. El concepto de unidad de an'1isis es el 

mismo que en el anilisis de contenido aólo que en la observación se trata de conductas, 

eventos o aspectos. 

4. Establecer y definir las catcgorfas y las subcategorfas de observación. Estas categorias son 

similares a las definidas para el an'1isis de contenido. Y la observación también consiste en 

asignar unidades a categorlas y subcategorias de observación. 

A. Distancia Flsica: se refiere • si el sujeto experimental aumenta o disminuye su 

distancia hncia el interlocutor a partir de la distancia que inicialmente debla ocupar; esta 
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dislancia inicial estuvo delimitada por los asientos que el actor y el sujeto debi111 ocupar y, 

según la teorla, es la distancia en la que dos cxtrai\os en iina situación de QOlllunicación, 

pueden interactuar cómodamente. Las dimensiones que esta variable adquiere son: el 

acercarse (afiliación) con valor de "1" o el alejarse (evitación) del actor (deficiente mental) 

con valor de "O", mediante inclinaciones corporales o bien modificando por completo su 

distancia. 

B. Movimientos corporales que denotan tensión: esta variable se orienta a capw los 

movimientos que el sujeto está realizando como Indice de tensión (evitación) con valor de 

"O" o de relajación (aftliación) que experimenta, con valor de "I ". En esta variable 

cspcclficamcnte se analizan movimientos de pies y piernas a un ribno acelerado, ademanes 

con brazos y manos y la postura en general del sujeto. 

C. Conducta visual del sujeto: que según lo estipula en esa investigación adquiere dos 

dimensiones: 

a) Dirigida hacia el interlocutor (afiliación), con valor de" I ". 

b) Dirigida hacia cualquier otra parle (evitación), con valor de "O". 

D. Conducta \•erbal: este indicador está compuesto por el contenido verbal del dilCurso 

del sajelo hacia el deficiente y se orienta primordialmente al formato del discuno; incluye 

dos modalidades: 

a) Frases u oraciones completas (afiliación), con valor de" 1 ••. 

b) Frases dicótomas y silencios (evitación), con valor de "O". 

S. Seleccionar a los observadores. Los observadores son las penonas que habrán de codiflC8J' 

la conducta y deben conocer 118 variables, categorías y subcategorías. 

6. Elegir el medio de observación. La conducta o sus manifestaciones pueden codificane por 

distintos medios: puede observarse directamente y ser codificada, puede grablll"liC en 

videocinta y analizarse (con o sin audio, dependiendo del hecho de que se C\'alúe o no la 

conduc!JI verbal). En algunos casos el observador se oculta y observa. Otras veces participa 
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con los sujetos y codifica. En ciertas ocasiones se codifican manifcstecioncs de la conducta 

y la observación es a postcriori. El medio a lravés del cual se observe depende de la 

investigación en particular. 

7. Elaborar las hojas de codificación. Su formato es el mismo que se presentó en el análisis de 

contenido. 

8. Proporcionar entrenamiento de codificadores (en las variables, catcgorlas, subcategorías, 

unidades de análisis y el procedimiento de codificar, asl como sobre las diferentes maneras 

de como puede manifestarse una categoría o subcategoria de conducta). 

9. Calcular la confiabilidad de los observadores (intraobscrvador e interobservadores). Los 

procedimientos y fónnulas pueden ser las mismas que las vistas en el apartado sobre el 

análisis de contenido, lo único que cambia es la palabra "codificadores", "codificación", 

"codificadas"; por "observadores", "observación", "observadas". 

IO. Llevar a cabo la codificación por observación. 

11. Vaciar los datos de las hojas de codificación y obtener datos totales para cada categoría. 

12. Realizar los análisis apropiados. 

Tipos de Observación 

La observación puede ser: 

A. Observación Ordinaria: recibe este nombre porque el investigador IC cncuenlnl fue111 del 

grupo que observa; es decir, no partici~ en los sucesos de la vida del grupo elltUdiado. Esta 

técnica puede emplearse en las visitas preliminares para recoooccr y delimitar el aln:a de 

estudio con el fin de obtener información p11ra estruclurar el mllJ'CO teórico y cooccptwil, 

también sirve para afinar hipótesis y adoptar estrategias en la aplicación de lu demás 

técnicas que se utilizarán en la investigación definitiva, además esUI témica se emplea para 
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comprobar hipótesis a través de la observación sistemática de los fenómenos y si es posible, 

recurriendo a la observación controlada y planificada de los mismos (cxperimenios) cuando 

se trata de probar una hipótesis casual. Es importante scñalu que este tipo de observación 

recibe también el nombre de Observación no Participante. 

B. Observación Participante: es aquella que se puede efectuar dentro del grupo, como parte 

activa del mismo. En este caso el investigador se somete a las reglas formales e informales 

del grupo !IOCial; participa en Jos distintos actos y manifeslllciOOC11 en su vida; tienen acceso 

a sitios de reuniones exclusivas del núcleo. Este tipo de observación permite adentrarse en 

las tareas cotidianas que los individuos desarrollan. 

Ventajas de la Observación 

Tanto la observación como el análisis de contenido tienen varias ventajas: 

1) Son lécnicas de medición no obstructivas. En el sentido que el instrumenlO de medición no 

"estimula·• el comportamiento de los sujclOs (las escalas de actitud y los cuestionarios 

pretenden "estimular., wta respuesta a cada ltem). Los métodos no obstructivos 

simplemente registran algo que fue estimulado por otros f11etores ajenos al instrumento de 

medición. 

2) Aceptan material no estructurado. 

3) Pueden trabajar con grande• volúmene& de datos (mataial). 
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3.6.5 Pnicbas e iflventarlos estandarizados 

Hoy en dla existe una amplia diversidad de pruebas e inventarios desarrollados por diversos 

investigadores para medir un gran número de variables. Estas pruebas tienen su propio 

procedimiento de aplicación, codificación e interpretación, y se encuentran disponibles en diversas 

fuentes secundarias y terciarios, asl como en centros de investigación y difusión del conocimiento. 

Existen pruebas para medir h•bilidadcs y .ctitudes, la pcrsolllllidad, los intereses, los 

valores, el dcsempeilo, la motivación, el aprendizaje, el clima laboral en una organimción, etcétera. 

También se puede disponer de pruebas cllnicas para detectar una conducta anormal, pruebas para 

seleccionar peraonal, pruebas para conocer las percepciones y/o opiniones do las personas respecto 

a diversos tópicos, pruebas para medir la autoestima y en fin, muchas ocras vllliables del 

comportamiento. 

Pero existe un problema para el uso de estas pruebas y ese es que la mll)"Oria de estas hmn 

sido desOJTOlladas en contextos muy diferentes al latinoanmcano, y en ocasiones su utilización 

puede ser inadecuada, inválida y poco confiable. Cuando se utilice corno insttwnento de medición 

una prueba estandarizada es conveniente que se seleccione ID18 prueba desarroli.da o adaptada por 

algún investigador para el mismo contexto de nuestro estudio y que sea válida y confiable (debernos 

tener infonn11eión a este respecto). 

Otro tipo de pruebas estandarizadas bastante difundido lo constituyen lu "pruebas 

proyectivas'', las cuales presenta estlmulos a los sujetos para que n:spondan a ellos; después se 

pueden anali7.ar las respuestas tanto cuantitativa como cW1litativamente y se interpretan. Dos 

pruebas proyectivas muy conocidas son, con el test de Ronichach (que presenta manchas de tinta er1 

tarjetas o láminas blancas numeradas a los sujetos y éstos relatan su• asociaciones e interpretmciones 

84 



en relación a las manchas) y el test de apcrcepción temática (que con un esquema similar al de 

Rorschach presenta a los sujetos cuadros que evocan narraciones o cuentos y las personas deben 

elaborar una interpretación). 

3.6.6 Sesiones en Projimdidad 

Un método de recolección de datos cuya popularidad ha crecido son las sesiones en 

profundidad. Se reúne a un grupo de penonas y se trabaja oon este en rch1ci6n a las variables de la 

investigación. Pueden realizarse una o varias reuniones. Los pasos para realizar las sesiones de 

grupo son los siguientes: 

a) Se define el tipo de persona que habrá de participar en la sesión o sesiones. 

b) Se detectan pcrsooas del tipo elegido. 

e) Se invita a estas personas a la sesión o sesiones. 

d) Se organizan la sesión o sesiones. Cada sesión debe efectuane en un lugar confortable, 

silencioso y aislado. Asi mismo, es indispensable planear cuidadosamente lo que se va a 

tratar en la sesión o sesiones y asegurar los detalles. 

e) Se lleva a cabo cada sesión. Et conductor debe ser una pcnKlll• entn:nada en el manejo o 

conducción de grupos y debe crear rapport en el grupo (clima de confianza). De igual 

modo, debe ser un individuo que no 9C8 percibido como .. distante" poi' lotl particip111tcs de 

la sesión y debe propiciar la participación de todos. La paciencia es una cinctcristica que 

deberá tener. 

t) Elaborar el reporte de sesión. Este incluye principalmente datos sobre los participantes 

(edad, sexo, nivel educativo y todo aquello que sea relevante pwa el estudio) fecha y 

duración de la sesión, actitud y comporúlmiento de los parucipantc1 hacia el conductor y la 
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sesión en si, resultados de la sesión y obscrvaciones del conduceor, asl como una bitácora 

de la sesión. 

g) Llcvor a cabo la codificación y análisis correspondiente. 

3. 7 Codif!caclón de las Respuestas a un /nstn1mento de Medición 

Cabe sei\alor que las categorías de un item o pregunta y las categorías y subcategorias de 

contenido u observación deben codificarse con slmbolos o números. Es necesario que se codifiquen, 

porque de lo contrario, no podrá efectuarse ningún análisis o sólo podrá contar con el número de 

respuestas en cada categoría. En ocasiones el investigador se interesa en realizar análisis más aUá de 

un conteo de casos por categoría y es cuando la mayoria de los análisis se llevan a cabo por 

computadora. Para ello es necesario transfonnar las respuestas en símbolos o valores nwnéricos. 

Los datos deben resumirse, codificarse y prepararse para el análisis. 

La codificación de las respuestas implica cuatro pll!IOS: 

1.- Codificor las categorías de itcms, preguntas y categorías de contenido u observación no 

precodificadas. 

Si todas las categorías fueron prccodificadas y no se tienen preguntas abiertas, el primer 

paso no es necesario. Éste ya se efectuó. 

Si las categorías no fueron precodificadas y se tienen preguntas abicl'las, deben asignanc 

los códigos o la codificación a todas las categorías de los ltcrns, preguntas de contenido u 

observación. Por ejemplo: 
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Frase prc:codificada 

"Siento que no estoy calificado para el puesto que ocupo" 

Se codifica 

1 =Si 

O=No 

Una vez que están codificadas todas las categorías del instrumento de medición, se procede 

a elaborar el "libro de códigos". 

2.- Elaborar el Libro de Códigos. 

El libro de códigos es un docwncnto que describe la localización de las variables y los 

códigos asignados a los atributos que las componen (categorías y/o subcatepu) (Babbie, 1979). 

Este libro tiene dos funciones: 1) es la guía para el proceso de codificación y 2) es la gula para 

localizar variables e interpretar los datos durante el análisis (Babbie, 1979). El libro de códigos 

puede oonducimos a los significados de los valores de las categoriu de lu v.nables. 

Los elementos de un libro de códigos aon: variable, pregunta I item / tema. categorias

subcategorias, columna (s). 

Luego entonces, podernos decir que el libro de códigos es un manual para el investigador y 

los codificadores. Los cuestionarios contestados, las escalas aplicadas, las hoj8I de codificación, lu 

pruebas respondidas o cualquier otro instrumento de medición administrado - transferidos a una 

matriz, la cual es el conjunto de datos simbólicos o numéricos producto e la aplicación del 

instrumento. Esta matriz es lo que habr* de analizarse. La matriz tiene rengloss y columnas; los 
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renglones representan casos o sujetos en la investigación, las colwnnas son los lugares dOllde se 

registran los valores en las categorías o subcalegorias. 

Los resultados del instrumento de medición se transfieren a la matriz por medio del libro de 

códigos. Y es importanle seilalar que sin el libro de códigos no puede llevarse a cabo lo 

transferencia y no se puede codificar, por ende una matriz de datos carece de significado. 

El libro de códigos indica a los codificadores qué variable, llem/ calegoria/ subcalegoria van 

en cada columna y qué valores debe anotar en cada columna, asi como el significado de cada valor 

numérico. 

3.- Efectuar flsicamenle la Codificación. 

El tercer paso del proceso de codificación es la codificación fisica de los datos, es decir, 

llenar la matriz de datos. Esta codificación la efectúUl los codificadores, a quienes se les 

proporciona el libro de códigos. Asl, cada codificador va vaciando las rcspUCllllS en la matriz de 

datos, puede hacerse en "hojas de tabulación", las cuales tienen columnas y renglones; en caso de 

que no alcance con una hoja de tabulación, se utilizarán las hojas necesarias pan vaciar los datos de 

todos los casos. 

En la actualidad, en la mayoria de las investigaciones ya no se Ulllln las hojas de 

codificación. Lo común es transferir los datos directamente de los ejemplares del instrwnento de 

medición a la matriz de datos creada como archivo en la computadora. Esta tarea de captura debe 

ser realizada de manera muy cuidadosa para evitar cometer errores y alterar los resultados. 
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Hoy en día contamos con sistemas de lectura . óptica, los cuales pueden leer los datos 

directamente de los cuestionarios (u otros instrumentos de medición) o de hojas de tabulación. 

Algunos requieren tintas o cierto tipo de lápiz, otros copian la información mediante un escáner. 

Pero claro, todos estos sistemas son costosos. 

4.- Grabar y guardar los datos en un An:bivo permanente 

En cualquier caso, se crea la matriz de datos y se archiva, así se genera un file o archivo, el 

cual debe ser nombrado y contiene los datos codificados en valores numéricos. Hemos genet"ado un 

archivo con los datos recolectados y codificados. El archivo puede almacenarse en el disco duro, un 

disquete o un CD-rom. 

Asl, los datos han sido capturados en un archivo pennancnte y están lislos para -

analizados mediante un programa de computadora. El proceso va desde la respuesta de los sujetos 

hasta un archivo que contiene una matriz (que es una matriz de valores numéricos que significan 

respuestas). La conducta y los valores de las variables han sido codificados. 

3.8 Correlación de Pearson 

La forma más común del análisis de correlación comprende datos contin1JOS. El grado de 

relación entre dos variables continuas se resume mediante un coeficiente de correl•ción que ., 

conoce como "r de Peanon" en honor del gran llUllem6tico Kllrl Pemrson, quien ideó este método. 

Dicha técnica es válida solamente si es posible est.blecer ciertos supuelltos betante estriclOs. Tales 

supuestos son los siguientes: 
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l. Tanto x como y son variables aleatorias continuas. Es decir, a diferencia del análisis de 

regresión, no es aceptable selccc:ionar ciertos valores de x, y después medir y; tanto y como 

x deben de variar libremente (es decir, se toman "como son"). 

2. La distribución conjunta de frecuencia (es decir, la distribución de valores de los pares x, y) 

es normal. Esto recibe el nombre de distribución normal bivariada. 

3.8.l Caracteristfcas de r 

El coeficiente de correlación presenta dos propiedades que establcccn la naturaleza de una 

relación entre dos variables. Una es su signo(+ ó-) y la aira, es su magnitud. El signo es igual al de 

la pendiente de una recta que podría "ajustarse" a los datos si estos !IC grafu:aran en un diagrama de 

dispersión, y la magnitud de r indica cuán cerca están de la "recta" tales puntos. Por ejemplo, los 

valores próximos a -1.00 ó + 1.00 indican que los valores están bastante cerca de la recta o sobre 

ello mientras que los valores próximos a cero O sugieren mayor dispersión. 

En forma más precisa, se puede decir lo siguiente: 

1. El valor de r puede estar en el intervalo que va de - 1.00 a + 1.00. asl, 

1.00. 

- 1.00 :S r :S + 

2. Una relación Positiva (res de signo+) entre dos variables significa que lo& valores allDS de 

una variable forman pares con los valores altos de la aira, y que los valores bajos de una, 

forman pares con val ores bajos de la aira. 

3. Una relación Negativa (res de signo·) significa que valores altos de una variable forman 

pares con valores bajos de la otra. 

4. Una relación Cero (r =O) significa que algunos valores altos forman pares con valores bajos 

y otros, con valores altos. 
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S. El signo r siempre es igual al signo de b, que es la pendiente de una recta que ajusta los 

datos. Cabe obsen·ar que no es necesario calcular una linea. 

3.8.2 Corre/ación Prod11c1oMomen10: 

Enfoq11e Conceph1a/ 

El término "producto-momento" describe la forma como los valores se combinan para 

obtener el coeficiente de conelación. 

Un primer paso extremadamente útil en el anílisis de datos de ese tipo es trazar un 

diagrama de dispersión. ya que proporciona una representación visual de la relación. Enn otras 

cosas, una gráfica de esta naturaleza puede revelar si es concebible una relación lineal. La gráfica se 

construye utilizando un valor x y un valor y. 

Siempre que sea posible, es prudente trazar un diagrama de dispersión con los datos 

obtenidos. La representación visual es especialmente útil p1111 la examinación de estos últimos. Sin 

embargo, a menos que haya una relación pcñecta entre las dos variables, ami necesario recurrir a 

métodos de cálculo para obtener un valor estadístico que resuma el grado de relación. 

3.8.3 Mélodo Prác1/co para Calcular r 

La explicación anterior del coeficiente de com:lación proporcionó una base intuitiva p•a la 

correl11ción. Sin embargo, como un hecho prictico, no es útil la técnica de eRm'ldarización de 

observaciones, dado que los cálculos necesarios pueden requerir mucho tiempo, especialmentc 

cuando se restan las medidas de grupo de cada ob9CIVación y se elevan al cuedrado esas dilCrcncias. 

Por fortuna, existe una versión más adecuada de la fórmula, la cual simplifica los dlculos aún 

cuando a primera vista puede parecer muy complicada: 
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r-~-;:====~n~<txv::::=>-:=:a:=x~)~CI~v~)~~~~ 
Vn(Ix')- (I.x)'. n(l:y')- (Iy)' 

Tres Mélodos Allcmalivos para obtener r 

Método 

r = 0-(Se2 / Sy') 

Valores E!slandorizados 

r= na;x)'.) - a;x) ~l 

Vn(Ix')- (Ix)'. n(I:y')- (Iy)' 

Comentario 

Correlación en ténninos de la regresión. El signo 

de r es igual al sil!llo de b. La correlación cslá 

inversamcnle relacionada con la dispersión 

alrededor de la línea: cuanlo menor sea la 

dispersión, mayor será la com:lación. Utilice n -

2 al calcular Sy'. 

La correlación mide la relación entre dos 

variables, cuya media y desviación estándar de 

cada variable esún igualadas. 

Más adecuada para el cálculo mecánico. 

Las calculadoras de bolsillo facilitan en gran medida ese trabajo, pero el mélodo más 

realista para calcular res utili7.ar programas de computadora cuando se dispone de ellos. 

Exislen, en efeclo, tres formas posibles para obtener el valor de r en el caso de datos de 

medición: estandarizar cada conjunlo de calificaciones y hallar el producto medio, utilizar la 

fórmula, o calcular el cocficicnle de delcrminación r y oblencr su raíz cuadrada. Para un conjunto 

dado de dalos, los tres mélodos producirán el mismo valor para r. No obstanle, cada método agrega 

algo a la comprensión del significado del término "correlación". 
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CASO PRÁCTICO 

El estudio realizado en esta investigación tuvo como principal fin comprobar la hipótesis: 

•·Existe correlación positiva entre los factores de estrés que afectan a los cjealtivos y a los 

operativos de la muestra seleccionada''. 

Ya que en la actualidad, se ha correlacionado al estrés laboral como una de las principales 

causas de baja productividad, gran auscntismo, decisiones incorrectas, juicios erróneos y una baja 

moral. Debido a esto, la presente investigación se enfoca principahnente a identificar si existe 

correlación positiva entre el estrés presentado por el pcrsooal operativo y directivo de las empresas 

seleccionadas en el V allc de México. 

Una vez identificado cual ea-a el problema de la investigación, se seleccionó cual seria la 

muestra y a su vez, el instrumento de medición más adecuado que se utilizarla, para que se pudieran 

identificar claramente los factores de estrés y si existe correlación positiva entre el estrés prescnl.00 

por el personal operativo y el administrativo de las empresas seleccionadas. 

La encuesta utilizada fue realizada en las siguientes empresas: 

Empresa: Instituto de Salud del Estado de México (ISEM). 

Jurisdicción Cuautillán. 

Domicilio: Calle Ignacio Ramlrez No. 202, Colonia El Huerto, Cuautitlán, Estado de México. 

Empresa: Petróleos Mexicanos. 

Domicilio: Av. Marina Nacional No. 329 E-B (Gas y Petroqulmica Búica) Colonia Huasleca. 
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Empresa: Fundación "XochiUa'' 

Domicilio: Carretera Circunvalnción sin, TepotzoUán, Estado de México. 

A todas estas empresas les agradecemos de antemano todas y cada una de las facilidades 

que fueron otorgadas para la realización de esta investigación. 

La muestra es de 100 personas, de las cuales 53 pertenecen al área administrativa y lo9 47 

restantes pertenecen al área operativa. 

El instrumento de medición que las autoras seleccionaron y utilizaron para realizar dicha 

investigación es el siguiente cuestionario, el cual fue elaborado por la Doctora Andrca Garela 

Valerio, y que a continuación se muestra. 
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Andrca García V alerio 

NO PONGA SU NOMBRE: 

Edad: __ aflos Género: F:_ M:_ Fecha: __ _ 

Puesto:, __________ _ Giro de la Empresa:, _________ _ 

¿Qué estudios ha cursado? 

Nivel Carrera 
Licenciatura. 
lnllCnierla. 
Maestria. 
Doctorado 
Otros 

Con respecto a su trayectoria laboral ¿Cuántos puestos ha ocupado en los últimos 10 aflos? 

(contando los cambios en el tipo de trabajo, a nuevos empleos y los ascensos o descensos dentro de 

cada empresa). 

0-1 2 3 4 Sómás 

1 Cuantos cigarros consume al día o 2a3 4a6 7ómás 

Marque a continuación si ha padecido o padece algunas de las siguientes enfermedades: 

l. Diabetes 2. Infarto al co!ll7.ón 3. Parestesia 4. Gastritis 5. Ulcera 2ástrica 
6. Hincrtensión 7. MU!raila 8. Colitis 9. Neurosis JO. Insomnio 

11. Anorexia 12- Angina de 13. Alcoholismo 14. Obsesión (es) 1 S. Ansiedad 
Pecho 

1 Mencione por favor si toma o ha tomado Ansioliticos Antidepresivos 
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Instrumento 

El cuestionario ha sido dividido en tres áreas que hsen referencia a aspectos de la 

conducta. Cada persona es diferente. 

J. ÁREA DE LA SALUD 

Marque X si en las últimas semanas ha presentado: 

5. Dolores musculares 
6. Cambios en el aoetito 
7. Insomnio 
8. Sudoración abundante 
9. Náuseas 
1 O. Dolores de Estómaoro 
11. Dolores de Cabeza 
12. Marcos 
13. Pérdida del deseo sexual 
14. Presión alta 
15. Boca seca 
16. Irritabilidad 
17. Deoresión 
18. Miedo o ansiedad 
19. Fatil!n 
20. Disoea 
21. Aumento en el número de accidentes menores 
22. Falta de concentración 
23. Falta de 1>anas de trabaiar 
24. Taauicardia <oaloitaciones) 
25. Tensión muscular -
26. Tics 
27. Ha aumenlado su consumo de alcohol o tabaco 
28. Falta de entusiasmo 
2 9. lndil!estión 
30. Irritación extrema oor causas .... nueilas 
31. Incanacidad oara relaialliC oor la noche 
32. Desnierta remdarmente ~la noche o temorann oor la maftana 
3 3. Ganas de llorar 
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Andrea Garcla Valerio 

11. ESTRÉS LABORAL 

Marque X •u respuesta SI o NO megún 1ea su caso. 

SI NO 
34. Se me exi11c demasiado 
35. Siento nue no estnv calificado oara el ouesto aue ocuoo 
36. No tenao claro Clliles son mis tareas 
37. Hau -a -'bilidad de tener un ....,;or nuesto en la em--a 
38. Existe mala relación con mis comnadcros de ttabaio 
39. No tenon n-.. Midad de usar mi conocimiento v destreza en mi trabaio 
40. Mi trabain es monótono v abunido 
41. La relación con el iefe es dificil 
42. Temo .... rdcr mi trabain 
43. Tcnoo dificultad nara entendenne con los C()IDDañeros de trabaio 
44. Las condiciones de trabaio eon dcsa1Uadablcs 
45. Mi suneración nrofcsional se ha obstaculizado 
46. Me siento satisfecho con mi traba in 
4 7. Existe riesuo nara mi salud al realizar mi trabaio 
48. Tiene nroblemas con sus com-""eros de trabain 
49. Tiene nroblcmas económicos 
50. Está frecuentemente ex~"""'n a ruidos fuertes o molestos 
51. Está frecuentemente expueslO a contaminantes (hwnos, sustancias tóxicas, 
radiaciones, etc.). Es~ifiaue a cual 
52. Se siente valorado en su trabaio 
53. La iluminación de mi área de trabaio es suficiente 
54. Mi área de trabaio es m•w incómoda 
55. Tenoo demasiadas rc~•abilidades en el trabaio 
56. Trabaio frecuentemente bocas extras 
57. Siento aue en cualnuier momento me nucdo aucdar sin trabaio 
5 8. Rolo tumo frecuentemente 
59. El cambiar de tumo me fatiua 
60. Me nresiono nara loi>rar un esttato de vida más alto nue el nue ten1m acluabnentc 
61. Dificultad nara tomar decisiones 
62. Incanacidad nara deiar de~.., en nroblcmas o en los llCOlltecimienws cotidianos 
63. Si desea discutir sus problemas con alguien, ¡,encuentra por lo regular un oído 
comorensivo? 
64. Trabaio en tareas V n~·cctos innecesarios 
65. Recibo órdenes confusas de dos o mlÍll nersonas 
66. Tiendo a ser comnetitivo e imnulsivo en casi todo lo nue realizo 
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Instrumento 

111. ESTRÉS COTIDIANO 

Marque eon Wta X su respuesta. 

SI NO 
67. Ten1?0 dificultad oar donnir 
68. Tem10 oroblemas con mi oareia 
69. Le resulta dificil encontrar tienmo oma dcdicánielo a usted 
70. Dificultades sexuales o insatisf.c<:ión 
71. Problemas eon all!Ün mil..mbro de la familia 
72. Suele comer ráoido 
73. Sus inRreSOS no van a la oar de sus 11astos 
74. Ha cambiado de vivienda en el último afto 
75. Ha sufrido en el último allo cambio en su vida social 
76. Ha aumentado su inResta de café, alcohol o tabaco 
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Codlflcacl6n de Datos 
NO . PUESTC EDAD l>~NERC PUESTO CARRERA P.1 

1 A 33 F - T--E- 1 
2 A 50 F Soctelorto - 1 
3 A 36 F Jefe d9 Enfermlrle E"'"'-'8- M.O. 3 

• A 27 F - Uc.En-00illi1 3 
5 A •2 F S1~.,,.,_mtdk:a Uc.EnE- 3 
6 A •1 F Uc.En- 3 
7 A 39 F ~do- T-en-E- 2 
6 A 33 F Jefe di ~p- 5 
9 A 24 F Auxllior clo lo Gerenclo , ............... -. 2 
10 A 44 F - -.ncnicoA-rolM> 4 
11 A "° F - s.cr.....e--ene- 3 
12 A 36 F JofMuriltldeCr'dllo ~p- • 
13 A 43 F Ct*lto v Cobralnza ~- 4 

1• A 21 F A.- -F-~ 2 
15 A 33 F - 1 
16 A 26 F A-do- Lic. En-· c:.n.-. 2 
17 A 52 F - c..... ComOf<lol 1 
16 A 26 F -clo-yP¡owdfo¡ ...... Lle.En-- 4 
19 A 29 F - C.....T- 4 

20 A "° F - c.... CGmorclOI 1 
21 A 50 F ~ Uc.En- 1 
22 A 47 F - c.... ComOf<lol 2 
23 A 23 F A- -F-~ 2 
2• A 25 F - Lle.En- 3 
25 A 24 F 

T'°'*=o en r_... __ 
Uc.en-~ 1 

26 A 33 F Amlnl• de s.vldo <:....-~ 1 
27 o «> F -- Lic.-~~ 1 
26 o 34 F Al.Ddlet9'1EnWnwfa T-.. e-.- 5 
29 o 32 F -- Uc.-c...-... 3 
30 o 43 F Enfermenl E~ Q1*1."nnlr.a ~ 3 
3t o 18 F - ,_ 1 
32 o 47 F e...--c1o1-- Lic .... Enfomwfo 3 
33 o 18 F - - 1 
34 o 21 F - C....T-onT- 2 
35 o 35 F E~deVenlali Lic .... ~- 4 
36 o 18 F - C.....T-enl- 4 
37 o 21 F - UD.en C.....-. 4 
36 o t7 F - ·- 2 
3ll o 20 F -- ,_ 1 
«> o 26 F C--.doA... uc.en~ 4 
41 o 34 F - - 2 
42 o 23 F GuleE- Uc.9'1~1 1 
43 o 23 F - Uc.onTurtomo 3 
44 o 26 F --.... Lle.en~ 1 
45 o 18 F - T-.. - 2 
46 o 23 F C--.cloT- Uc.onT""""'° 3 
47 o 23 F - Llc.onTurtomo 1 
48 o 27 F OIJM'Clldlii;;i_...- _T...,.,. 1 
49 o 26 F A-T- LID.en- 4 
50 A 45 M C<ddlnodor -V-~ 1 



51 A 30 M 
52 A 45 M 
53 A 38 M 
5' A 45 M 
55 A "6 M 
!!(I A -40 M 
57 A 38 M 
58 A 42 M 
59 A 37 M 
ea A 45 .M 
81 A 45 M 
112 A 45 M 
63 A 41 M 
84 A 34 M 
t!5 A 32 M 
118 A 27 M 
tf1 A 82 M 
118 A 21 M 
1111 A 39 M 
70 A 27 M 
71 A 30 M 
72 A 25 M 
73 A 19 M 
74 A 47 M 
75 A 34 M 
78 A 37 M 
77 o 30 M 
78 o 42 M 
79 o 24 M 
ea o 28 M 
81 o 21 M 
112 o 28 M 
83 o 43 M 
94 o 27 M 
t!5 o 53 M 
118 o 20 M 
tf1 o 47 M 
98 o 22 M 
811 o 19 M 
llO o 18 M 
U1 o 22 M 
U2 o "6 M 
113 o 44 M 
U4 o 22 M 
115 o 43 M 
96 o 24 M 
97 o 20 M 
96 o 32 M 
1111 o 20 M 
100 o 33 M 

e~c1o~- Uc.Enl--
e-dee-111 - ... -Jotodootlclno Lic. En °"9d10 

~- ---Jotodol doP- uc. M6clco ClnMnltli - -
Jotodol doc....wdllnv- ---No --- Tonnnrafta ,_..,_ 

- ... E-F-•Coola9 
Lle.En-do E..,._ 

Gol..noia Lic. En Doncho 
Lle.En-

JofOdo-doC- - ... -- ~ - Lle.En-- Uc.EnC..-..rA-- Uc.EnMoi-ili 
E- ~·-- Lle.En-- Lle.En-- -~ Lle.En-·- Lle.En-
E-T- Lle.En-
~ - ... F--Oorál ,_~ 

R- T-R-
Mooiliiillo•- --Aw- -- --T6cnkxa en u,,,__._ M6dtca TKNcoen 1-t.Mdk:M 
F9ClledofoS~ C....do-·"--- UC ... Adiu•MaN11 d9E....-. Tnncll 
E___... en Almln:aa v ~ Uc.on~-- , __ 
E__.,dol cen11oc1e can- -R-cle ....._di SeMcloe Educalt'I09 ,_ - Sec:undllrW oan Te. de T ............. ,_ - -.-c1o-

, __ 
Goi.-c1o~- 8"-V-- T--1-- -·~c..-
Aw-..aor.- Uc. En MJ1a11111 - T6cNooenlilllllllll*'-"~ 

'""""""'-' -- -A-doR- 1-E-

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 

3 
1 
5 
2 
1 , 
2 
3 

4 
5 
3 
4 
4 

5 
1 
4 , 
s , 
s 
1 
2 
2 
3 
s 
2 
1 
3 
3 
5 
4 
3 
3 
3 
4 
4 

2 
s 
3 

4 
5 
s 
4 

5 

3 
2 
3 
5 
5 
3 
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P.2 P.3 P.4 P.5 P.8 P.7 P.8 P.9 P.10 P.11 P.12 P.13 P.14 P.15 P.18 P.17 P.18 P.19 P.20 
o o o o o o o o o o o o o o o o o o o 
3 o o o o o o o 1 1 o o o o o o o , D 
o 4 o o o o o o 1 1 o o o o o o o o o 
o o o 1 o o o o o 1 o o o o o o o o o 
o o o 1 o o o o o o 1 o o o o o o o o 
2 o o o o o o o o o o o o o o o o o o 
o 8 o 1 o o o o o 1 o o o o o o o o o 
o 4 o o o , o o o , o o o o 1 o o , o 
o 7 o o o 1 o o o 1 o o 1 o o o 1 o o 
3 7,10 1 o o 1 o o o o o o o o o o o o o 
o 8 o o o o o o o 1 o o o o o o o o o 
2 4,12 o o 1 o o o o 1 o o o o o o o o o 
o 7 o o o o o o o 1 o o o o o o o o o 
o o o 1 1 o o o o 1 o o o o o o o o o 
3 9 o o o o o o o o o o o o o o 1 o o 
2 o o o 1 o o o o 1 o o o o o o o o o 
o 8 o 1 o o o o o o o o o o o o o o o 
o 4,8 o o o o o o o 1 o o o o o o 1 o o 
o 7 o o o o o o o , o o o o o o o o o 
1 o o o o o o o o o o o o o o o o , D 
3 4,8 o 1 o o 1 o o 1 1 o o D o o o o o 
o 4,10 o o o 1 o o o o o o o o o o o o o 
o o o 1 1 o o o o 1 o o o o o o o o o 
o o o 1 o o o o o 1 o o o o o o o o o 
o o o o o o o o o 1 o o 1 o o 1 o o o 
o 15 o 1 , o o o 1 1 1 o o o 1 1 o 1 o 
3 4,8 o o o o o o 1 1 o o o o o o o , o 
o o o o o o 1 o 1 1 o o o o o 1 o 1 o 
3 4,8 o o 1 1 o 1 1 1 o o o o o o o , o 
2 o o o o o o o o o o o o o o o o o o 
1 o o , o o o o o o o o o 1 o o o , o 
o 4,10 o o o 1 o o o o o o o o o o o 1 o 
3 7 o o o o o o o o o o o o o o o o o 
1 o o o o o o o o o o o o o o o o o o 
2 10,15 o o , 1 o o 1 1 o o o o o o o 1 o 
o o o 1 o o o , , , 1 o o o o 1 o 1 o 
o 4,14 o , o o o o o o o o o o o o o 1 o 
o 4,8 o 1 o o o o 1 o o o o o o o o 1 o 
2 o o 1 1 o o o 1 o o o o o o o o , o 
o o o 1 o , o o o 1 o o o o o o o 1 o 
o o o o o o o o o o o o o o o o o o o 
o o o 1 , o o o o o o o o o o o o , o 
o o o o o o o o o o o o o o o o 1 , o 
o o o o o o o o o o o o o o o o o o o 
o 4,8 o o o o o o o o o o o o o o o o o 
o o o o 1 o o o o o o o o o o o o o o 
3 6 o 1 o o o o o o o o o o o o o o o 
o o o 1 o o o o o 1 o o o o o o o o o 
1 ~.7,8,10 o , o 1 o o 1 o 1 o o o o o o o o 
o 15 o 1 o o o o o 1 o o o 1 o o 1 , o 
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o o o 1 o o o o o o o o o o o o o o o 
o 4.8 o o o o o o o 1 o o o o o o o o 1 

2 o o o o o o o o 1 1 o o o o o o o o 
o o o o o o o o o o o o o o o o o o 1 

o 4 o 1 o o o o o o o o o o o o o 1 o 
2 • o 1 o o 1 o o 1 o o o o 1 o o o o 
o o o o o o o o o o o o o o o o o o o 
o 1,4 o o o o o o o o o o o o o o o o o 
o 4 o o o o o o o o o o o o o o o o o 
o 4,6 o o o o 1 o o o o o 1 o o o o o o 
2 4 o 1 o o o o o o o o o o o o o o o 
3 4 o 1 o o o o o o o o o o o o o o o 
o o o 1 o o o o o o o o o o o o o 1 o 
o 4.7 o 1 o o 1 o o 1 o o o 1 1 o o 1 o 
o 1,2,3,4,8,7,9,11, 14, 15 2 1 t o o o 1 1 o o o o o o o o o 
o o o 1 1 o o o o o o o o o o o o o o 
o 1 o o o o o o o o o o o o o o o o o 
2 o 1 1 o 1 o o o o o o o o o o o o o 
t 4,6 o ·o o o o o o o o o o o o o o o o 
o 4,9,10.12 o 1 1 1 1 1 1 1 1 o o o 1 o 1 o o 
o o o o o o o o o o o o 1 o o o o o o 
o 4 o 1 o o o o o 1 o o o o o o o o o 
o 4 o o o o o 1 o 1 o o o o o o 1 1 o 
1 o o o o o o o o o o o o o o o o o o 
o o o o o 1 1 o o 1 1 o o o o o o o o 
o 7,10 o 1 o o o o o 1 o o o o o o o 1 o 
o 4 o o o o o o o 1 o o o o o o o o o 
1 o o o o o o o o o o o o o o o o o o 
3 15 o 1 1 1 1 o 1 o 1 o o 1 o 1 1 1 o 
o 14 o o o o o o o o o o o o o o o 1 o 
o o o o o o o o o o o o o 1 o o o 1 o 
o o o o o o o o o o o o o o o o o o o 
o o o 1 o o o o o o o o o o o o o o o 
o 7 o o o o o o 1 1 o o o o o o o o o 
o o o o o o o o o o o o o o o o o o o 
3 15 o 1 1 o o 1 o o o o o o o o 1 1 o 
o o o 1 o o o o o 1 o o o o o o o o o 
o o o 1 o o o o o o o o o o o o o o o 
2 o o 1 o o o o 1 o o o o o 1 o o 1 o 
o 7 o o o o o o o o o o o 1 o o o 1 o 
1 7 1 1 o o o o o 1 o o o o 1 o o o o 
t 4,10 o o o o o o o o o o o o 1 o o 1 o 
o 4,6 o 1 o o o o o 1 o o 1 o o o o t o 
2 o o o o o o o o o o o o 1 o o o 1 o 
4 o o o o o o o o o o o o o o o o o o 
o 4 o o o o o o o o o o o o o o o o o 
o o o o o o o o o o o o o o o o o o o 
o o o o o o o o o o o o o o o o o o o 
3 o o 1 o o 1 o o 1 o o o o o o o 1 o 
o o o o o o o o o o o o o o o o o o o 
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P.21 P.22 P.23 P.24 P.25 P.29 P.:11 P.211 P.211 P.30 P.31 P.32 P.33 P.:M P.35 P.3'1 P.37 P.:18 P.31 P.40 P.41 
o o o o o o o o o o o o o o o o 1 o 1 1 o 
o 1 1 o o o o ' o 1 o 1 o 1 o o 1 o o 1 o 
o o o o 1 o o o 1 o o o o o ' 1 ' o ' o o 
1 o o o o o o o o ' o o o ' o o 1 o 1 ' t 
o o o o ' o o o o o o o o o o o t o o o o 
o o o o o o o o o o o o o o ' o ' o t o o 
o o o o o o o o o o o o o o ' t ' o t o ' o o o o o o o o o o o ' 1 o o o ' o o o ' o o o o o o o ' o o o 1 o o o 1 o o t o o 
o o o o o o o o o o o o o o o 1 t o ' o o 
o o o o o o o o o o o o o o o o o o o o o 
o t o t o o o o o o o o t o o t o ' ' 1 o 
o ' o o o o o o o o o o o o o t o o t 1 o 
o o o o o o o o o o o ' o o o o ' o 1 o 1 
o ' o o o o o o o o o o ' o o o t o ' o o 
o o o o ' o o o o o o o o o o 1 1 o o o t 
o o o o o o o o o o o o o o o t t o 1 o o 
o o o o o ' o o o o o o o o o o t o o o t 
o o o o o o o o o o o o o o t o o o o o o 
o o o o o o o o o o o o o o o o ' o o o o 
o o o o o o o o o o o o o o o o o o o o o 
o o o o o 1 o o o o o o o o o o t o o o o 
o o o o o o o o o o o ' o o o o 1 o 1 o ' 1 o o o o o o o o 1 o o o 1 o o t o 1 ' 1 
o 1 o o o o o o o o o o t o o o ' o o o o 
o ' o o t o o o o o o o o o t 1 ' o o 1 o 
1 o o o o o o o o o o o o o o o o o o o o 
o o o o ' o o o o o o o 1 o o o o o o o o 
1 o o o o o o o o o o o o o o o o o o o o 
o o o o o o o o o o o o o o t 1 o o o o o 
o o o o o o o o o o o o o o o o 1 o 1 o o 
o o o o o o o o o o o ' o o o o 1 o o o o 
o o o o o o o o o o o o o o o o 1 o o o o 
o o o o o o o o o o o o o o o o ' o 1 1 o 
o o o o o o o o o o o 1 o o o o o o o o o 
o 1 o o o o o o o o o o 1 o o o 1 o o o o 
o o o 1 o o o o o o o o o o o o o o 1 1 o 
o ' o o o o o o o o o 1 o o o 1 o o o 1 t 
o o o o o o o o o o o 1 1 o o o o o o 1 o 
o 1 o o o o o o o o o o 1 o o o o o o o o 
o o o o o o o o o o o t o o o 1 ' o o o o 
o o o o o o o o 1 o o o o o o o o o o o o 
o t o o o o o o o o o o ' 1 ' o 1 o o o o 
o o o o o o o o o o o o o o o o o o o o o 
o o o o o o o o o o o o o o o o t o 1 1 o 
o o o o ' o o o o o o o o o 1 1 o o 1 o o 
o o o o 1 o o o o 1 o o o o 1 1 t o t o o 
o o o o o o o o o o o o o o o o o o o o o 
o o o o o 1 o o o o o 1 1 o o o o o o o o 
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Resultados 

Pregunta No. 1 ¿Cuántos puestos ha ocupado en los últimos 1 O ai\os'l 

De los 53 encuestados administrativos, 15 de ellos han cambiado de puesto de 0-1, 11 de 

estos han cambiado 2 veces de puesto, IO de ellos lo han hecho 1 O veces, 9 de ellos se han 

cambiado 4 veces de puesto y los 6 restantes se han cambiado 5 veces durante los últimos 1 O ailos. 

De los 4 7 empicados del área operativa que fueron encuestados, podemos decir que 9 de 

ellos se han cambiado de puesto por diforentes raz.ones de 0-1, otros 6 de ellos lo han hecho en dos 

ocasiones, otros 14 empicados también se han cambiado de puesto pero 3 veces, tenemos que hay 

1 O empicados que lo han realizado por 4 ocasiones y el resto de los encuestados se han cambiado 5 

veces en la última década. 

Pregunta No. 2 ¿Cuántos cigOITos consume al día? 

En el área administrativa 38 de los 4 7 encuestados no consumen cigarro, el resto lo hace de 

la siguiente manero: 3 individuos consumen 1 cigarro diario, otros 7 empleados consumen de 2 a 3 

cigOrTOs al dia y por último 5 encuestados consumen de 4 a 6 cigarros diarios. 

También en el úea operativa, de los 47 encuestados 28 de ellos no consumen ningún 

cigOrTO. El resto de los encuestados lo hace de la siguiente forma: 6 de ellos consumen 1 cigarro 

diario, 5 consumen de 2 a 3 cigarros diarios, otros 7 consumen de 4 a 6 tabacos al día y por último 

un encuestado dice consumir 7 cigarros diarios. 
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Pregunta No. 3 Diferenlcs padecimientos y cnfl:nnedades. 

Para presentar los resultados de la pregunta número tres se va a hacer uso de la siguiente 

tablo. 

Enfermedad o Padecimiento Administrativos uoerativos 
Nim1uno 21 27 
Diabclcs 3 o 

Infarto al COl'azón 1 o 
Parestesia 1 o 
Gastritis 20 11 

Ulcera llÍsUica o o 
Hioertensión l 2 

Mi1!11111a 7 s 
Colitis 8 s 

Neurosis 3 o 
Insomnio 4 4 
Anorexia 1 o 

Anuina de """ho 2 o 
Alcoholismo o o 
Obsesión <esl 1 2 

Ansiedad 3 3 

Pregunta No. 4 Mencione por favor si toro~ o ha tomado Ansiolíticos o Antidepresivos. 

De los 53 administrativos encuestados, 30 de ellos no han tomado ninguno de los 

medicamentos anteriores, y los otros 23 encuestados han tomado ansioliticoli. 

También de los 4 7 encuestados operativos, únicamente 19 de ellos han tomado ansioliticos, 

los otros 28 nunca han t.omado ninguno de estos medicamentos. 

Pregunta No. 5 Dolores musculares 

De los 53 administrativos encuestados. el 43.40% presentaron dolores musculares. 
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Y de los 4 7 operativos encuestados, el 40.20"/o respondieron también, haber tenido en las 

últimas semanas dolores musculares. 

Más de 40% del total de los encuestados en la investigación, manifestaron tener dolores 

musculares, de los cuales los administrativos presentaron un 2.98% más que los operativos. 

Pregunta No. 6 Cambios en el apetito 

El 15.09% de los administrativos encuestados, manifestMon en la investigación realizada, 

hobcr presentado cambios en su apetito. 

Por otra parte el 14.89% de los operativos de la encuesta, también presentaron clllJlbios en 

su apetito en las últimas semanns. 

Se puede observar que de la muestra presentada, un 15% en promedio, dio a COllOCCI' en la 

encuesta, haber tenido cambios en su apetito. 

Pregunta No: 7 Insomnio 

Los encuestados del 6rca adminilllrativa, contestaron haber presentado inaomnio en un 

13.21%. 

Mientras que en el área operativa. se manifestó el mismo slntoma con un 12. 76% de la 

encuesta. 

Se tiene un promedio del 13% de la encueSUI total de la investigación, la cual pmoentó el 

sintoma de insomnio en las últimas semanas. 
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Prcgunla No. 8 Sudoruión abundante 

De los administrativos encuestados, el 11.3 2%, contestó si haber prcscnlado sudoración 

abundante en las últimas semanas. 

Y por parte de los operativos encucslados, fue un 6.38% los que contestaron afirmativo, al 

haber prcscnlado sudoración abundante en las últimas semanas. 

En esta pregunta, la respuesta de los encuestados administrativos •pera en un casi 50% a 

los operativos encucslados. 

Prcgunla No. 9 Náuseas 

Únicamente el 3.77% de la encuesta del área administrativa, pl'C!IClll6 náuseas. Y el 6.38% 

del área operativa también tuvo el mismo síntoma. 

Como se puede observar los operativos, manifestaron haber tenido náuseas en un 2.61% 

arriba de los administrativos encuestados. 

Pregunta No. 1 O Dolores de cslÓmllgo 

El 9.43% de los .tministrativos mostró en la encuesta, que h• pmientado dolores en el 

estómago. 

Mientras que, por parte de los operativos, fue un 23.40% lo cuales, han presentado en las 

últimas semanas dolores en el estómago. 
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Como se pude observar en los datos que proporciona la encuesta, los operativos 

encuestados superan con un 14% a los administrativos encuestados. 

Pregunta No. 11 Dolores de cabeza 

La encuesta dio a conocer, que el S4.72% del total de los administrativos encuestados tienen 

dolores de cabe1.a. 

Por otra parte, los operativos encuestados padecen dolores de cabeza en un 26.67%. 

Los resultados de la investigación realizada, manifiestan que los admini!llrlltivos superan en 

un 27.05% a los operativos de la encuesta. 

Pregunta No. 12 Maroos 

El 11.32% de los adnúni!llrlltivos encuestados, presentaron man:os en las últimas semanas. 

Mientras que el 6.38% de los operativos encuestados también presentaron el mismo slntoma. 

Los resultados arrojados por la encuesta, dieron a conocer que los administrativos superan a 

los operativos encuestados en un 4.94%. 

Pregunta No. 13 Pérdida del deseo sexual 

En la investigación rcali7.ada, la encuesta dio a conocer que tanto administrativos como 

operativos no han presentado pérdida del deseo sexual. 
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Pregunta No. 14 Presión alta 

De los 53 encuestados administrativos, sólo 4 de ellos dieron a conocer en el cuestionario 

padecer presión alta. 

Sólo 1 de los 47 encuestados operativos, presentó el mismo padecimiento. 

Luego entonces, se puede definir que existe únicamente una diferencia del 5.42"/o enUc los 

encuestados administrativos y tos operativos que padecen presión alta. 

Pregunta No. 15 Boca seca 

El sintoma de boca seca presentada por los administrativos, fue de un 3.17% en la encuesta 

rcati1.ada en la investigación. 

Por otra parte, este mismo síntoma también fue preaentado por los operativos de ta 

encuesta, pero con un 10.64%. 

La comparación entre administrativos y operativos encuestados, muestni que es casi 3 

veces más alta la presencia del padecimiento de boca scca en los últimos. 

Pregunta No. 16 Irritabilidad 

Únicamente el 9.43% de los 53 encuestados administrativos, han presentado irritabilidad 

en las últimas semanas. 
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La encuesla realizada a los operativos, arrojó que solamente el 6.38% de ellos presentaron 

el slntomn de irritabilidad. 

La diferencia entre los administrativos y los operativos de la encuesta, es mlnima, apenas 

del 3.05%. 

Pregunta No. 17 Depresión 

El slntoma de depresión, lo manifiestan los administrativos encuestados en un 3. 77'Vo de la 

encucsla. 

Mientras que los operativos encuestados, presentaron el síntoma de depresión con tm 

6.38% de la encuesta. 

Los resultados arrojados por la encuesta, nos dio a conocer que los operativos superan en 

un 2.61 % a los administrativos encuestados. 

Pregunta No. 18 Miedo o Ansiedad 

El 1 1.32 % de los administrativos, manifcslaron haber presentado slntomas de miedo o 

ansiedad en nuestra encuesta. 

Mientras que la parte operativa, únicamente el 6.38% manifestó haber presenlado algimo 

de estos sintomas. 

Los datos anteriores nos muestran que los administrativos doblan el porcentaje de la 

encuesta a los operativos. 

Pregunta No.19 Fatiga 

De los administrativos encuestados, el 18.84% ha presentado fatiga m las últimas semanas. 
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Por otra parte los operativos encuestados, manifestaron haber presentado el slntoma de 

fatigo en un 48.94% de la encuesta. 

Como se puede observar por tos datos antes mencionados, tos opentivos son los que 

reflejan un caso más severo de fatiga, siendo casi el SO"/o de la encuesta del área operativa. 

Pregunta No. 20 Disnea 

En la encuesta realizada en esta investigación, solamente 2 de los 53 eneucSUldos 

administrativos presentaron el padecimiento de dianea. 

Por otra parte, ninguno de los operativos encuestados presentó dificultades para respirar. 

Como se puede observar en esta pregunta, únicamente se presentaron dos casos y fueron en 

el área administrativa. 

Pregunta No. 2 1 Aumento de accidentes menores 

En la pregunta No. 21, la cual habla del aumento de accidentes menores, los 

administrativos que respondieron afirmativamente fueron solamente el S.66%. 

En el área operativa, los encuestados que respondieron que si fueron el 4.25%. 

La diferencia entre los que respondieron que si tanto en el área administrativa como en la 

operativa es minima, únicamente del 1.41 %. 

Pregunta No. 22 Falta de concentración 

La falta de concentración fue manifestada por 1 O de tos 53 encuestados adminiatrativos. 
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Y en el área operativa, 9 de los 47 encuestados también respondieron que si al haber 

presentado falta de concentración en las últimas semanas. 

La pregunta No. 22 de la encuesta, rcíleja que tanto administrativos como operativos, 

manifestaron haber presentado faha de concentración en una propon:ión muy similar entre si. 

Pregunta No. 23 Falta de ganas de trabajar 

En la investigación, 7 de los encuestados administrativos, presentaron el sintoma de falta 

de ganas de trabajar. 

Por otra parte, solamente un encuestado operativo presentó falta de ganas de trabajar. 

Como se puede observar, por cada 7 administrativos que presentaron falta de ganas de 

trabajar, 1 operativo manifestó el mismo slntoma. 

Pregunta No. 24 Taquicardia 

En la encuesta realizada en la investigación, en el área administrativa únicamente el 3. 77% 

ha presentado taquicardia en las últimas semanas. 

Y en el área operativa se tiene un 6.38% de la encuesta que presentó haber tenido también 

el slntoma de taquicardia. 

Los datos anteriores, muestran que los operativos, están arriba de los administrativos en 

esta pregunta con un 2.61 %. 
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Pregunta No. 25 T cnsióa muscular 

El padecimiento de tensión muscular, un 13.21 % de los encuestados administrativos lo 

presentó en las ú !timas semanas. 

Mientras que en el área operativa un 14.89"/o presento tensión lllUICUlar en las úhimas 

semanas. 

Los datos antes mencionados, muestran en esta pregunta que los resultados son muy 

parejos y no llegan ni al 15% de la encuesta total 

Pregunta No. 26 Tics 

La encuesta dio a conocer que el 9.43% de los administrativos encualados ha prescnhldo 

tics en las últimas semanas. 

Y que el 4.25% del área administrativa, también ha presentado este mismo padecimiento. 

Los resultados de la encuesta manifestaron que casi el doble de los Uninistrativos ante los 

operativos presentaron tics en las últimas semanas. 

Pregunta No. 2 7 Aumento en el consumo de alcohol o tabaco. 

El 3.77% de los encuestados administrativos ha aumentado el consumo de alcohol o 

tabaco en las últimas semanas. 

Por otra parte, los operativos encuettados no han aumentado su consumo de alcohol o 

tabaco en las últimas semanas. 
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Únicamente en el árca administrativa se rcllcja un ligero llUIDClllD en el consumo de alcohol 

otablll:O. 

Prcg\lnta No. 28 Falta de entusiasmo 

La falta de entusiasmo se ha manifestado con un 13.21% en los encuestados 

administrativos. 

Por otra parte, solamente el 4.25% del área operativa manifestó también haber presentado 

el síntoma de falta de entusiasmo durante las últimas semanas. 

Corno se puede observar, en el área administrativa es donde hubo mayor indice de falta de 

entusiasmo por parte del personal. 

Pregunta No. 29 Indigestión 

El síntoma de Indigestión lo presentaron los administrativos en la encuesta con un 13 .21 %. 

Mientras que el área operativa que manifestó haber padecido indigestión durante las 

últimas semanas fue el 4.25%. 

Los resultados de la encuesta realizada en la investigación, presenta que los 

administrativos encuestados fueron quienes padecieron en mayor grado el síntoma de indigestión. 
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Pregunta No. 30 Irritación e><trcma por causas pcquellas. 

Los administrativos encuestados manifestaron haber tenido irrilllciones e><tremas por 

causas pequcllas en las últimas semanas en un 7 .!15% de la encuesta. 

Por otra parte, también el área operativa presentó el mismo slntoma pero con un 8.51 % de 

la encuesla. 

Con los datos anteriores, se puede decir que la diferencia entre al área administrativa y 

operativa es mlnirna, am1que la última supere los resultados. 

Pregunta No. 3 1 Incapacidad para relajarse por la tarde 

En la número 31, la cual habla de la incapacidad para relajarse pOI" la mde, tanto en el área 

administrativa como en la operativa, ~camente WJ encuestado en clda caso presentó este 

síntoma. 

Pregunta No. 32 Despierta regularmente por la noche o temprano por la malllllA. 

En la encuesta realizada en la investigación. el 24.53% de los enc.-ados administrativos 

despiertan regulannente por la noche o temprano por la mllilana. 

El 21.28% de los encuestados operativos respondió que si se despierta regulanncnte por la 

noche o temprano por la mallana. 

En esta pregunta de la encuesta, en el arca administrativa y en el arca operativa no hay una 

diferencio muy significativa, sin embargo, los administrativos fueron m,s. 
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Pregunta No. 33 Ganas de llorar 

Los encuestados administrativos manifestaron haber tenido ganas de llorar durante las 

últimas seinanas en un 11.32% de la encuesta. 

Por otra parte también los operativos encuestados tuvieron ganas de llorar durante las 

últimas semanas con un 14.89°/o de la encuesta. 

Como se puede observar, los encuestados no rebasan el 15% de la encuesta, aunque fue un 

poco más notorio en el área operativa. 

Pregunta No. 34 Se me exige demasiado 

En el área administrativa, el 13.2 l'Yo de los encuestados, manifestó sentir que IC le exige 

demasiado en su trabajo. 

Mientras que en el área operativa, un 10.64% también manifestó sentir que se le exige 

demasiado en su lugar de trabajo. 

Respecto a la información anterior, se puede mcnciooar que no hay una difermcia 

significativa entre los encuestados administrativos y los encuestados operativos, únicamente del 

2.5 7%, siendo el índice más alto para el área administrativa. 

Pregunta No. 35 Siento que no estoy calificado para el puesto que ocupo. 

Los encuestados administrativos que respondieron afamativMIClltc • la pRgunta de no 

sentirse calificado para el puesto que dcsempcílan, fueron un 24.53% de la encuctta. 
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Por otra parte, los operativos encucslados en nuestra investigación, los cuales tampoco se 

sienten calificados para el puesto que dcscmpcilan actualmente son el 23.40"/e de la encuesta. 

La encuesta realizada en esta investigación, dio a conocer los porcentajes tanto del área 

administrativa como del área operativa con respecto a csla pregunta, con lo cual se puede obscrv• 

que no hay mucha diferencia entre ambas, sin embargo, el indice si es un poco elevado, casi el 2S % 

del total de la encuesta. 

Pregunta No. 36 No tengo claro cuales son mis tareas. 

Los encuestados administrativos manifestaron en la encuesta, que el 41.S 1 % no tiene claru 

cuáles son sus tan:as a desempeilar en su trabajo. 

También encl operativo, el 31.91% de la cncuesla manifestó no tener claras cuáles son sus 

tareas a realizar en su lugar de trabajo. 

Con los datos anteriores, se puede ver que un gran indice de la encuesta, tanto de 

administrativos como de operativos, no conocen o bien, no tienen claras cuilcs son sus funciones 

dentro de su lugar de trabajo. En este caso el irea administrativa supera al área operativa con un 

9.6%. 

Pregunta No. 3 7 Hay pocas posibilidades de tener un mejor puelllo en la empresa. 

El 7 l. 70% de los encuestados administrativos, dieron a conocer en la investigación que 

sienten no tener muchas posibilidlldes de logrs un mejor puesto en la emp11'!18. 
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Por otra parte, iambién en el área operativa, los encuestados sienten que hay pocas 

posibilidades de tener wi mejor puesto dentro de la empresa en la que actualmente laboran, esto lo 

manifestaron con un 44.68% de la encuesta. 

Con la información antes presentada, se observa que la gran mayoria siente no tener 

posibilidades de ascender a un mejor nivel dentro de su lugar de uabajo, esto se presentó en un 

mayor grado en el área administrativa con un 27 .02% más que en el área operativa. 

Pregunta No. 38 Existe mala relación con nús cornpai'lcros de trabajo. 

Un 9.43% de la encuesta realizllda al área administrativa, expuso que existe una mala 

relación con sus compaileros de trabajo. 

Mientras que en el área operativa únicamente el 4.25% manifestó no tener una buena 

relación con sus compaileros de trabajo. 

Los resultados arrojados por la encuesta, dieron a conocer que los administrativos superan a 

los operativos en un 5.18%. 

Pregunta No. 39 No tengo oponunidad de usar mi conocimiento y destreza en mi trabajo 

El 4 7 .17% de los encuestados administrativos, siente que no tiene oportunidad de usar sus 

conocimientos y destrezas en las actividades de su trabajo. 

Con respecto al área operativa encuestada que también manifestó no tener la oportunidad 

de usar todos sus conocimientos y destrezas en su trabajo fueron el 2 7. 66% de la encuesta. 
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Luego entonces, se puede deeir que el área administrativa es mú afectada que el área 

operativa, con un 19.41 %, ya que los encuestados dicen no sentir que utilizan todos sus 

conocimientos y habilidades en sus diferentes actividades laborales. 

Pregunta No. 40 Mi trabajo es monótono y aburrido. 

El 18.87% de los encuestados administrativos, manifestaron que sus actividades se 

presentan monótonas y aburridas. 

Mientras que por parte del área operativa, el 12.76% de la encuesta, también manifestó que 

sus actividades laborales tienden a tomarse monótonas y aburridas. 

La diferencia entre ambas áreas es muy poca, solamente del 6.11 % mis los administrativos 

que los operativos. 

Pregunta No. 41 La relación con el jefe es dificil. 

Para el 24.53% de los encuestados administrativos, la relación actwll con su jefe es dificil. 

Por otra parte, esta misma situación también fue manifestada por al área operativa pero con 

8.51%. 

Por los datos proporcionados en la encuesta, sc puede ver claramente que los más afectados 

en esta situación son los empleados administrativos ya que sus rcllUitados se elevan en un 16.02%. 
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Pregunta No. 42 Temo perder mi trabajo 

Las personas del área administrativa que temen perder su trabajo, son representadas por el 

7 .55% de la encuesta. 

Mientras que en el área operativa, los trabajadores que temen perder su empleo, son 

únicamente el 4.25%. 

Tanto el personal administrativo como el operativo, temen perder su empico, aunque en 

mayor grado el área admirústrativa. 

Pregunta No. 43 Tengo dificultad para entenderme con los compalleros de trabajo. 

El 3. 77% de los encuestados administrativos han presentado problemas para entenderse con 

sus demás compalleros de trabajo. 

En tanto a los empelados operativos, el 6.38% de los encuestados, respondió que si tiene 

dificultades para entenderse con sus compai\cros de trabajo. 

En esta comparación de resultados, se puede ver claramente que los empleados operativos 

superan a los administrativos en la falta de entendimiento con sus compañeros de trabajo. 

Pregunta No. 44 Las condiciones de trabajo 900 desagradables 

Para el 15 .09% de los encuestados administrativos, sus condiciones de trabajo ret1t1han 

desagradables. 
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Y para los encuestados operativos, las condiciones desagradables únicmncnte las 

manifestaron el 10.64% en la in\•estigación. 

La diferencia entre el área administrativa y el 6rea operativa es del 4.35%, los cuales 

presentaron en la encuesta que las condiciones de trabajo actuales resultan desagradables, afectando 

en mayor grado a los empicados administmtivos. 

Pregunta No. 4S Mi superación profesional sc ha obstaculizado. 

Los encuestados administrativos que dieron a \lOllOCCr que sienten que su superación 

profesional se ha obstaculizado son representados P<lf" el 35.85% de la encuesta realiZllda en la 

investigación. 

Mientras que los empicados operativos que también manifestaron &e11tir que su superación 

profesional se ha obstaculizado son el 23.40%. 

Con los datos anteriores se puede decir que los empicados administrativos sienten en mayor 

grado que su superación profesional se ha obstaculizldo en comparación con el úea operativa. 

aunque cabe mencionar que también hay .un nivel alto de personal de esta misma úes que 

manifestaron este sentir. 

Pregunta No. 46 Me siento satisfecho con mi trabajo. 

El 66.04% de los encuestados del 6rea administrativa, dio a conocer en la encuesta 

realizada que se siente satisfecho con su trabajo. 

Y por otra parte el 87.23% de los encuestados operativos, han manifestado en la 

investigación sentirse satisfechos con su trabajo. 
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Con los resultados arrojados por la encuesta, se menciona que la gran mayoria de los 

encuestados se sienten satisfeclios con su trabajo, aunque se hace hincapié en que los empicados 

operativos lo manifestaron en un casi 90% del total de la encuesta. 

Pregunta No. 4 7 Existe riesgo para mi salud al realizar mi trabajo 

De los administrativos encuestados, el 9.44% respondió que si existe un riesgo para su 

salud al realizar sus actividades labor.Jes. 

Mientras que en el área operativa, los encuestados que consideran que efectivamente existe 

un riesgo para su salud, son el 20.40"/o. 

Con los resultados anteriores de la encuesta, se observa que los empleados operativos 

superan en gran parte a los administrativos en cuestión de considerar que existe un riesgo para su 

salud en las actividades que desempeñan en su trabajo. 

Pregunta No. 48 Tiene problemas con sus cornpalleros de trabajo. 

Únicamente un encuestado administrativo respondió que si tiene problemas con sus 

compal\eros de trabajo. 

Pregunta No.49 Tiene problemas económicos. 

El i 8.87% de los encuestados administrativos, presentaron en la encuesta que tienen 

problemas económicos. 
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Por olra parte, el 36.17% de los empleados operativos también tienen problemas 

económicos. 

Con la información anterior podemos observar que los más afectados en este problema son 

el personal operativo. 

Pregwita No. 50 Está frecuentemente expuesto a ruidos fuertes o molestos 

Los encuestados adminislrativos que están frecuentemente expuestos a ruidos fuertes o 

molestos, se encuentran representados por el 11.32% de la encuesta. 

Por otra parte, el 10.64% de los encuestados operativos también manifestó que en su lugar 

de trabajo está frecuentemente expuesto a ruidos fuertes o molestos. 

No existe una gran diferencia entre ios encuestados administrativos que los operativos. 

Prcgwita No. 51 Está frecuentemente expuesto a contaminantes (humos, sustancias tóxicas, 

radiaciones, etc.) 

De los encuestados administrativos, el 20.75o/o manifestó que frecuentemente está expuesto 

a contan1inantes. 

Por parte del área operativa, el 4.25% únicamente son quienes tmnbién IC encuentran 

frecuentemente expuestos a contantinantes. 

Asi, los empicados del área adminislflltiva supet"an con WI 16.50% a los empleados del irca 

operativa que están frocuentemenle expuestos a contaminantes. 
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Pregunta No. 52 Se siente valorado en su trabajo. 

El 58.49°/o de los encuestados del área administrativa, dio a conocer que si se sienten 

valorados en su trabajo. 

También el 76.59% de loa empleados del área operativa manifestaron que si se siente 

valorados en su trabajo. 

Con los datos anteriores, se puede decir que tanlO el penonal adminislrativo como el 

operativo, en un gran pon:entaje se sienten valorados en su trabajo, aunque cabe mencionar que los 

que se sienten más valorados, son los encuestados operativos. 

Prcl!llJlta No.53 La iluminación de mi área de trabajo es suficiente. 

Los encuestados administrativos que consideran que la iluminación de su 6rca de trabajo es 

suficiente soo el 71.70"/o de la encuesta. 

También los empleados operativos considenln que la iluminación de su Ú'C4 de trabajo es 

suficiente, y lo expusieron con el 76.59°/o de la encuesta. 

Con los resultados de la encuesta realizada en la invcstisación se prc9Clltó que tanto los 

encuestados administrativos como operativos dicen que la iluminación de su mea de trab~o es 

suficiente, ya que más del 70% de la encuesta afumó lo anterior. 

Pregunta No. 54 Mi IÍJ'C8 de trabajo es muy incómoda. 

El 18.87 de los encuestados administrativo!i manifestaron que su 6rca de trabajo es muy 

incómoda. 
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Mientras que el 10.64% de los operativos encuestados también consideran que su área de 

trabajo es muy incómoda para reali7.Br sus actividades laborales. 

Gracias a los resultados arrojados por la enwcsta realizada, es posible decir que los 

administrativos superan con un 8.23% a los operativos encuestados. 

Pregunta No. 55 Demasiadas responsabilidades en el trabajo. 

Los empleados administrativos que sienlcn lcner demasiadas responsabilidades en su 

trabajo son el 28.30% de la encuesta realiz.ada en la investigación. 

También los empleados operativos manifestaron con un 23.40"/o que tiene demasiadas 

responsabilidades en su trabajo. 

Con la información anterior, se dice que existe una diferencia del 5% entre los 

administrativos y los operativos que manifestaron lcncr demasiadas responsabilidades en su trabajo. 

Pregunta No. 56 Trabajo frecuentemente horas extras. 

El 28.30"/o de los encuestados achninistrat.ivos, presenwon en la cncuosta que 

frecuentemente trabajan horas extras. 

Por otra parte el 42.55% de los empleados del área opentiva, dieron a conocer en la 

encuesta que frecuentemente trabajan horas extnls. 

Los empleados operativos son quienes más frecuentemente trabajan horas extras, superando 

a los administrativos con un 14.25%. 
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Pregunta No. 57 Siento que en cualquier momento me puedo quedar sin trabajo. 

El 20. 75% de los encueslados administrativos tiene la angustia de que en cualquier 

momento puede perder su empico. 

Mientras que el 23.40"/o de los encuestados opcnativos, ha manifestado tener temor de poder 

perder su trabajo. 

La dill:reocia entre los administrativos y operativos que tiene temor de perder su empleo 

realmente es muy poca, sin embargo, los empleados operativos superan a los administrativos. 

Pregunta No. 58 Rolo tumo frecuentemente 

Únicamente el 5 .66% de los administrativos encuestados rolan tumos actualmente en su 

trabajo. 

Respecto al área operativa, los encuestados que rolan tumo !IOl1 el 12. 76%. 

En el área operativa con mayor frecuencia se rolan tumos en comparación con el 6rea 

administrativa. 

Pregunta No. 59 El cambiar de tumo me fatiga 

Al 7.55% de los encuestados del área operativa, les fatiga el hecho de earnbiai de tumo en 

su trabajo. 

EL 12. 76% de los encuestados operativos manifcsWt>n que les fatiga estar cambiando de 

tumo. 
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Con los resultados de la encuesta, se puede decir que a un 5.21% más de los encuestados 

operativos les fatiga rolar tumo que a los empleados del área administrativa. 

Pregunta No. 60 Me presiono para lograr un estrato de vida más alto que el que tengo actualmente. 

Los encuestados administrativos que manifestaron en la encuesta presionarse para lograr un 

estrato de vida más alto que el que actualmente posee son el 33.96%. 

En cuanto a los empleados opa-ativos, los cuales consideran que se presionan para lograr 

tener un mejor nivel de vida, son representados por el 44.68% do la encuesta realizada en la 

investigación. 

Se observa en los resultados anteriores que un gran número de empleados, tanto 

adnúnistrativos como operativos, se presionan demasiado para poder mejorar su nivel de vida, 

aunque se debe hacer hincapié en que los más preocupados en este aspecto son los operativos 

encuestados. 

Pregunta No. 61 Dificultad para tomar decisiones. 

De los administrativos encuestados solamente IU1 15.09% dieron a conocer pre1entar 

dificultades en la torna de decisiones. 

Por otra parte los operativos encuestados que también presentaron dificultades para tomar 

decisiones son el 10.64%. 

La diferencia que existe entre los administrativos y operativos que tienen dificultades para 

tomar decisiones son el 4.45% siendo superiores los empelados administrativos. 
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Pregunta No. 62 Dificultad para dejar de pensar en problemas o en los acontecimientos cotidianos. 

El 13.21 % de los encuestados administrativos manifestó tener dificultades para poder dejar 

de pensar en problemas o en acontecimientos cotidianos. 

Mientras que esta misma dificultad la presentaron los empleados del área operativa, pero 

con un 8.51 %. 

Los encuestados administrativos presentan mayor dilicultad de poder dejar de pensar en sus 

problemas que los empleados del área operativa. 

Pregunta No. 63 Si desea discutir sus problemas con alguien ¿em:uentra por lo regular un oldo 

comprensivo? 

El 73.58% de los encuestados administrativos tiene a alguien que pueda escuchar y discutir 

sus problemas. 

Asimismo el 87.23% de los encuestados operativos, también cuentan con un ohlo que los 

puede escuchar al momento que se desea discutir algún problema. 

Como se puede observar, la gran mayoría, tanto en el caso de los emplelldos administrativos 

como en el de los operativos, sí cuentan con alguien que los escucha cuando tienen que discutir 

algún problema o contratiempo. 
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Pregunta No. 64Trabajo en tareas y proyectos innecesarios. 

Los encuestados admioi&lrlltivos que manifestaron que dentro de sus labores también 

trabajan en tareas y proyeclOs innecesarios fueron el 15.09"/o de la encuesta. 

Por olnl parte, en el Arca operativa también hay encuestados que consideran que realizan 

trabajos o tareas innecesarias y IDll el 8.51%. 

Con los daros anteriores podemos ver claramente que los empleados administrativos, en un 

mayor grado sienten realizar tarea y proyectos innecesarios en su trabajo. 

Pregunta No. 65 Recibo órdenes confusas de dos o mu pel'SODllS. 

Los empleados administrativos que dieron a conocer en la encuesta que reciben órdenes 

confusas de dos o más personas, fueron el 28.30"/o de la encuesta. 

Por otra parte también en el Arca operativa se manifestó que se reciben órdenes confusas de 

dos o más personas, esto fue con un 23.40% de la encuesta rcalinida en la investigación. 

La diferencia entre los empleados administrativos y los operativos es únicamente del 

4.90%, siendo el área administtaüva la que supera con este porcentaje al irea opcrativL 

Pregunta No. 66 Tiendo a ser competitivo e impulsivo en casi todo lo que realizo. 

El 4 l. S 1 % de los encuestados administrativos tienden a ser competitivos e impulsivos en 

casi todas las actividades que realizan actuahnente. 

Por ot.ra parte, el 51.06% de loa empleados del '"ª operativa también tienden a ser 

competitivos e impulsivos en casi todas las actividades que reali7.an. 
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Un gran Indice de los encuestados, tanto del 6rca adminis&rativa como de la operativa, han 

manifestado en la encuesta que pueden llegar a sel' muy competitivos e impulsivos en casi todas sus 

actividades, aunque es necesario hacer hincapié en que los empleados operativos superan a los 

administrativos con casi un 10%. 

Pregunta No. 67 Tengo dificultad para donnir. 

El 28.30";.. de los encuestados administrativos ha presentado diflcultadcs para poder 

conciliar el suei'io. 

Mientras que 19.15% de los encuestados del área operativa también tienen problemas para 

poder dormir. 

Se logra identilic:ar con la infoonación anterior que los encuestados administrativos tiene 

mayor dificultad para poder conciliar el suei'io que los encuestados operativos. 

Pregunta No. 68 Tengo problemas con mi pareja. 

Solamente el 7.55% de los empleados del área administrativa tiene algún tipo de problemas 

con su pareja actuabnente. 

Por otra parte dentro del área operativa el 12. 76% expuso en los resultados de la encuesta 

que tiene problemas con sus respectivas parejas. 

En este caso el área operativa supeni en un 5.21% a los encuestados administrativos ~ 

respecto a tener algún tipo de problema éon su pareja. 
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Pregunta No. 69% Le resulta dificil encontrar tiempo para dedicárselo a usted. 

El 32.07% de los empicados administrativos que fueron encuestados manifestaron que les 

resulta demasiado dificil encontrar un tiempo para si mismos. 

En el área operativa también el 40.42% de los encuestados expuso que le resulta muy 

dificil tener algún tiempo para dcdicjnelo a cUos mismos. 

Como se puede observar los operativos encuestados superan en un 11.35% a los encuestados 

administrativos. 

Pregunta No. 70 Dificultades sexuales o insatisfacción. 

Únicamente 5 encuestados administrativos manifestaron que tienen algún tipo de dificultad 

sexual o insatisfacción. 

Pregunta No. 71 Problemas con algún miembro de la familia 

El 15.09% de los empelados encuestados del área administrativa tienen problemas con 

algún miembro de su familia. 

También el 25.53% de los encuestados operativos tienen problema con alguno de sus 

familiares. 

La diferencia que existe entre los administrativos y los operativos encuestados es del 

10.44%, cabe mencionar que los que superan son los operativos. 
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Pregwita No. 72 Suele comer rápido. 

La encuesta dio a conocer, que el 50.94% de Jos administrativos encuestados suelen comer 

rápido. 

Por otra parte, Jos operativos encuestados que suelen comer rápido son el 55.32% de la 

encuesta realizada en la investigación. 

Los resultados de la investigación realizada dieron a conocer que no existe u1111 gran 

diferencia enlre el área administrativa y la operativa, aunque se debe mencionar que quienes 

superan en este caso son los operativos encuestados. 

PregW1ta No. 73 Sus ingl'CSOS no van a la par con sus gastos 

El 22. 64% de los encuestados del eica administrativa manifestaron que sus ingresos no van 

a la par con sus gastos. 

Mientras que el 40.42% de Jos encuestados operativos lambién manifestó que sus gastoll no 

equivalen a sus ingresos. 

Como se observa existe una gran diferencia entre los encuestados administrativos y los 

opc¡rativos, siendo estos últimos quienes superan con wi 17. 78%. 

Pre¡,'llDta No. 74 He cambiado de vivienda en el último ai\o. 

Los empleados adrniniSlrativos que se han cambiado en el ultimo allo, 80fl el 11.32% de la 

encuesta. 
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Por otra parte en el área opcrati\•a los encuestados que se han cambiado últimamente de 

casa son el 19.15%de la encuesta. 

En este caso los encuestados operativos superan a los encuestados administrativos en un 

7.83%. 

Pregunta No. 15 Ha sufrido en el último al\o cambios en su vida social 

El 18.87% de los encuestados administrativos han manifestado que últimamente han sufrido 

cambios sociales en el último aí\o. 

Mientras que los encuestados operativos que también manifestaron que últimamente han 

sufrido cambios en su vida social son del 31.91%. 

Se ·puede decir que los operativos encuestados han superado a los lldministrativos 

encuestados con un 13.04%. 

Pregunta No. 76 Ho aumentado su ingesta de café, alcohol o tabaco. 

Solamente el 9 .44% de los encuestados del área administrativa, manifestaroo que 

últimamente ha awnentado su ingcsta de café, alcohol o tabaco. 

Por otra parte quienes también han aumentado su ingesta de café, alcohol o tabaco son los 

operativos con un 12.76%. 

Se puede hacer mención de que con los resultados anteriores se aprecia el i-ho de que no 

existe mucha diferencia entre ambas áreas, únicamente el 3.32%. 
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Tra.-toria Ubonll Adminlmliwo CJooraltlm. -~ -o- - Adminlllrmw. 
Homtna a.....iw. 

De cero a 1 empleo 16 9 8 8 8 1 
Dos emoleos 11 6 6 4 5 2 
Tres emoleos 10 14 6 5 4 9 
Cuatro omnleos 9 10 5 5 4 5 
Ciru:o 6 más 7 8 1 1 6 7 
Total 53 47 26 23 27 24 

e-... - ean.ume .i DI• Admln- OpllÜJI --- --- -~ Cero ciQarros 38 28 18 13 20 15 
Un cigarro 3 6 1 3 2 3 
De dos a tres 7 5 3 3 4 2 
De cuma a seis 5 7 4 4 1 3 
Oe76más o 1 o o o 1 
Total 53 47 26 23 27 24 

&flnllaúd-Padace ~ ~ -admilillr*- -~ -~ -~ Diabeles 3 o o o 3 o 
Infarto al corazón 1 o o o 1 o 
Pmrestesia 1 o o o 1 o 
Gntrilis 20 11 8 7 14 4 
Úlcera aástrica o o o o o o 
Hi.--W. 1 2 o 1 1 1 
Miarafta 7 5 4 2 3 3 
Colitis 11 5 5 5 3 o 
Neurosl5 3 o 1 o 2 o 
Insomnio 4 4 2 3 2 1 
Anoreril 1 o o o 1 o 

IAnainadeoacho 2 o 1 o 1 o 
Alcollolismo o o o o o o 
OblaiOn les l 1 2 o 1 1 1 
Ansiedad 3 3 1 1 2 2 
Nada 21 27 11 13 10 14 
Total 78 59 31 33 45 28 

........ .i-011a-.- Adl1• .. - ~ --....... -Adl1U11ialhoi -~ 
Ansiollticos 2 1 1 o 1 1 
Anti--- 1 o o o 1 o 
Nada 50 49 25 23 25 23 

Tolll 53 47 28 23 27 24 



TlftKIOrla Laborll Administrativos DMrativos 
1 De cero a 1 emnlf!o 16 9 
2 DosemDleos 11 6 
3 Tres emoll!os 10 14 
4 Cullro emn&Ms 9 10 
5 Cincoó IMs 7 8 

Total 53 47 

Tra.daria LlllOlll Muimes adminislrlllivas Mu~Ooelllllvas 

1 De cero 1 1 M1n111o 8 8 
2 Oosem'*- 8 4 

3 Tres l!lllllleos 6 5 .. Cullro emllleos 5 5 

5 Cinco ó!Ms 1 1 
Total 29 23 

T_. LlllOlll Hombres Administrativos Hombres Ooerativos 

1 De cero 1 1 emllleo 8 1 

2 Oosemaleos 5 2 
3 Tres M'lldllos .. 9 .. c1111ro....- 4 5 

1 Cincoó!Ms 8 7 

Total 27 24 
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c....,._ - C0111WM a1 Ola Administrativos Ooerativos 
1 Cero cioa1TDs 38 28 
2 un ciaarro 3 6 
:s Dedos a tres 7 5 

' De CUllro a seis 5 7 
5 Oe76más o 1 

Total 53 47 

c.__ -eon.-11 Dla Mu..._ adminislrltivas Muiems aoerativas 
1 Cero ciolm>s 111 13 
2 Un ciaarro 1 3 
3 Dedos a tres 3 3 

' De CUlllnl 1 seis 4 ' 1 De7óm*5 o o 
Tolll 26 23 

.-...-~llDla HombreS Administlativos Hombnis~OS 

1 cero CÍOlllTllS 20 15 
2 Unmann 2 3 
3 Dedos a tres 4 2 

' De CUllrO 1 seis 1 3 
1 Oe7ómás o 1 

Total 27 24 
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Enf9rmedad - PldKe Administrativos Operativos 
1 Diabetes 3 o 
2 Infarto al corazón 1 o 
3 Parestesia 1 o 
• Gastritis 20 11 
5 Ulcera aéslñca o o 
• Hioeftensión 1 2 
7 MiaraNI 7 5 • Colitis 8 5 

• Neurosis 3 o 
10 Insomnio • 4 
11 AOOll!xia 1 o 
12 Annina de Pecho 2 o 
13 Alcollolismo o o 
14 Obsesión <es> 1 2 
11 Ansiedld 3 3 
11 Nldl 21 27 

TOia! 78 59 

ElllllP 1 dld - Pllllce - adminislrativlS Muien!s ooeralivlS 
1 Dilbetes o o 
z lrftrlO .. Clll'llZÓll o o 
3 P..-nia o o 
• Glslliis 8 7 
1 Uk:n all!llrica o o 
• o 1 
1 - 4 2 

• COiitis 5 5 

• NeurOliS 1 o 
11 Insomnio 2 3 
11 Anorellil o o 
12 :AnniNI de f'9cllo 1 o 
13 Alcollolislno o o 
14 C>mesióll lesl o 1 
11 Alllildm 1 1 
11 Nldl 11 13 

Tolll 31 33 



Enr.nn.dld - ...... 
t Diabetes Hombres Administrativos Hombres Ooeralivos 
2 Infarto al corazón 3 o 
3 Parestesia 1 o 
4 Gastritis 1 o 
1 lJtc.e!ll llmlrica 14 4 
1 HÍlll!ftensión o o 
7 .....,,na 1 1 

• Colitis 3 3 

' Neurosis 3 o 
to Insomnio 2 o 
tt Anorexil 2 1 
tz Allllinl de Pecho 1 o 
t3 Alcoholismo 1 o 
t4 Obllesión ces> o o 
ti Ansiedld 1 1 
11 Nldll 2 2 

Tcúl 10 14 
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llllnclonl 11 ~ o 111 IOllllClo Administrativos Ooenitivos 
1 Ansiolítlcos 2 1 
2 Antidelln!Sivos 1 o 
3 Nada 50 48 

Tolll 53 47 

lllllcione si .. o 111 IOllllClo Mu- adminislrativas Muiefl!S UDe1111ivas 
1 Ansiolitic:os 1 o 
z o o 
3 Nldl 25 23 

Tolll 26 23 

lllltCianl li ..... o 111 tOlllldo Hombres AdminislralivoS Hombres Ollelllllvos 
1 AnsioHticos 1 1 
z - 1 o 
3 Nlda 25 23 

TOlll 27 24 
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ÁREA DE LA SALUD 

SI- Adnülrllllioo omr.tiwa 

... ___ 
Holm.-- --~ 1 °'*"9 m.:ulnl 23 19 9 10 14 9 

2 ~ .... - 8 7 5 5 3 2 
3 ¡_,,,¡, 7 e 4 5 3 1 
4 -- 8 3 1 1 5 2 
5 ...._ 2 3 o 2 2 1 
8 llalllmdl- 5 11 3 8 2 3 
7 llalllmdl- 29 13 18 7 11 e 
8 ..... e 3 3 2 3 1 
9 

,.... ___ 
o o o o o o 

10 ........... 4 1 2 o 2 1 

11-- 2 5 o 1 2 4 

12- 5 3 2 o 3 3 
13~ 2 3 2 2 o 1 

14-•llllildlll e 3 3 1 3 2 

15- 10 23 4 13 e 10 

18 Clillm 2 o o D 2 o 
11 ........... ~ ........ - 3 2 2 2 1 o 
18~ .............. 10 9 e 4 4 5 
19 Fllldl_dl_ 7 1 1 o e 1 

20 1i 2 3 1 1 1 2 

21T-- 7 7 4 3 3 4 

22 TiS 4 2 2 1 2 1 

23 Hl-.. -cllmdllllOlllmiO 2 o o o 2 o 
24 Flllilll- 7 2 2 o 5 2 
21- 7 2 1 1 e 1 

21 "*"* ..... ·-- 4 4 3 1 1 3 

'ZT , .... - 1 1 o o 1 1 
2111·.- ·-·--·- 13 10 5 e 8 4 

:a-• ... e 7 4 e 2 1 

TOTAL 190 153 87 82 103 71 
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ESTRÉS lABORAl. 

Adrninist!Dco Opeflliwe ... ..:::: Acfrrinillral1-
1 s. .. -- 7 s 3 
2 - IMlll_cllllcodo_ ll N-- ocupo 13 11 s 
3 No""""'cllrDCIMl_ mil_ 22 15 9 
4 lu- df-... -N-.. 11- 36 22 20 
1 ~ll'llio-conmil-dt- s 2 1 
1 Nolllllm~dt ... ni-rdllllwa.,ml- 25 13 14 
T 

Mi ___ ,_ 

10 8 7 

• La-conllW.•dlllcll 13 4 8 

• Tomo_ni_ 4 2 3 
W TllllD llllcl*I ... __,,.can laa...-dt-. 2 3 1 
111..a1.......,._dt __ e 5 6 1211 ___ ,._ 

19 11 10 

1J IMtlilrmlllllllchocanni- 35 41 19 

M ~--nilliudll,.._ni_ s 11 2 

• __ .........,,.dt_ 
1 o o wr __ _._ 
10 17 5 

t7 Eá--·--o- 8 5 3 

• ea ........ - ......... - ........ lllical . .....,,.,etc.1 11 2 e 
•s.--.... - 31 311 14 • La IUmiW:i*ldtni_dt ___ 

311 37 17 21illl_dt ____ 
10 s 4 

ar-- .... - 15 11 8 

D IT-llwww•1wilt-- 15 20 7 

JI --.. .,,_-.. ..--.. - 11 11 5 

•11a1o111no- 3 6 1 

• El ..... dt ........ - 4 e 1 

17 !tia ........ di .............. -~ 18 21 10 

-~---
8 s 5 

• •_dt_.,_o.,iaa-illci•AIM- 7 4 5 
• Sl_ ....... ____ ,·----... oldli-7 39 41 19 

11r-.. -·--
8 4 3 __ ..._..._ •• º ... _ 
15 11 9 

D IT"-•--•-.,C81i-ID-- 22 24 11 

TOTAL 419 417 241 



ESTRÉS 1.ABORAL 

Homtxa_._ Hombrea........._ 

1 Se me f!llÍlll dlmmildll 1 4 4 

2 Sien1o que no- - - 11 N-<>• nouoo 4 8 7 

' No-clsoC.-IOll mil- 5 13 10 
4 libro poca~ de- un moior ..-., ll 1111>1WU 9 18 13 
1 E.-melllllilciónconmil.............._cll......., o 4 2 

• No""""' OllOIMidld de - mi CG!IOCirnilrlo' dlllrm'" mi - 8 11 7 
7 Mi-•mondblov- 5 3 1 

• l.alllilciónconlliftadificil 1 5 3 

1 T--mi- o 1 2 
11 T..., dlficubd mn enllndlrme con lol ....-.0 de- o 1 3 
111..8_de_IOll 2 2 3 12Mi ___ hl_ 

6 9 5 
1¡ Mt-~conmi,_ 18 16 23 
14 ~--millUllll_ml ....... 5 3 6 

11 r--con ... .-c11- o 1 o 11T __ ......,.... 
9 5 8 

17 Elll--•nidm-o.- 2 3 3 
• Elll ___ ,......,_,,._,_16>dca._.elc.) o 5 2 •se--..... - 17 17 19 • La-de mi - di-•IUllcllnle 18 21 19 

21 MiÍlllde-•muv-- 3 8 2 

D T1111m dlr'rmlildll 1..,.u: .,, 1 .. 11- 4 7 7 DT ____ 

10 8 10 . -..... ....-.....-.,....-...-.. - 6 6 5 

• Rcmlumo~ 4 2 2 

• El~cll- .. - 2 3 4 

zr Mt-.O mn lolnr un lll!llDde vldl milllloquo 11 QUI '""'"'aclullmnl 10 8 11 • ~---decllimm 3 3 2 
• , ___ c11-.. --......... - ...... ~ 2 2 2 

• Sl-----con- lllCllRlllD'IDl-unoldo__,? 18 20 23 

31 T_.,_Ylllllldoa~ 2 5 2 

SI ---dedalomill- 5 6 6 

» T-•---•-.. COll-loQUO- 7 11 17 

TOTAL 184 237 233 
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ESTREs COTIDIANO 

~ OllOlllM'.a 
1 Tenao difiaMm pn - 15 9 
2 T""""-conni- 4 1 
3 Le,.... lllk:ll-.tllnllaan-1 Ullld 17 19 
4 ~--o..,.flcción 5 o 
1 P-con llmln -do llflmllll 8 12 
1 SUlll<Xll!llf- 27 26 
7 su.-.noV1111lli.-do1U1- 12 20 

• Ho-do-.. olúlimolllo 8 9 

• HoaJlridoenllíenll>lllo-111111qlOCill 10 15 
10 Ha.--111-docllé. llconolo_,, 5 6 

TOTAL 109 123 

--1 Tl!GOdlb*d an damlr 9 7 
2 T-.-conm1- 2 5 
s Le------·- 1 10 

• ~-º-*' 3 o 
1 _con.....,milnllltldoll- • 10 
1 Sullt <Xlllllf '*ido 14 14 
7 Sua-no-•11-do ... -.. 1 10 

• Hl-do-enllilllrnolllo 2 1 
1 Ho llJlrilo 11111úllmD·-111 IU '4Ídl oocill 6 10 
11 Ha......., 1U -docllé. llcohol O_,, 4 4 

TOTAL 58 77 

-- -~ 1 T...., dlllcdlld-- e 2 
z T1111111-conni- 2 2 
3 

Le _____ .........,,Ullld 
10 9 

• --º~ 2 o 
1 -conllaúnmilnllltldollflrftlll 4 2 
1 SUoll carns - 13 12 
7 Sul-no-•11-dt .. - 5 10 
1 Ha~dt-111llúllmoñ 4 2 
1 Haútdo.,llúllmDft-llllU'4Ídl- 4 5 
11 Ha-.io111-dtCll6,-o-.i 1 2 

TOTAL 51 46 
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CONCLUSIONES 



CONCLUSIONES 

El esttés en los seres hwnanos es cada vez más notorio y es una problem4tica tan compleja 

que afecta tanto a la salud fisica, como a la salud mental y a la emocional. 

Actualmente el estrés laboral es casi inevitable en las empresas. Por lo que el panorama es 

cada día más agudo y es causa de rotación, ansiedad en los trabajadores y de las condiciones 

laborales que viven los empelados en las organiz.acioncs, trayendo como consocucncia una 

reducción de beneficios y una menor productividad 

Podemos concluir que la hipótesis sugerida en la investigación de identificar si existe 

correlación positiva entre los factores de esttés que afectan a los ejecutivos y a los operativos de la 

muestra seleccionada se comprobó. Asi como también que el problema planteado en el estudio, de 

conocer que si el estrés laboral se ha com:lacionado como una de las principales causas de la baja 

productividad. gran ausentismo, decisiones im:orrectas, juicio5 erróneos y una baja moral. 

En esta investigación se identifica cl11ramente cuiles son los factores que cstrcsan tanto al 

personal ejecutivo y operativo en las áreas de salud, laboral y emocional. 

Se encontró que los padecimientos relacionados con el estrés, se presentan en mayor grado 

en el personal administrativo, con las siguientes propon:ioocs: diabetes 6%, infano al corazón 4%, 

parestesia 2%, gastritis 32%, hipertensión 2%, migraila 13%, colitis 13%, neurosis·6%, intomnio 

7 .5%, anorexia 2%, angina de pecho 4%, obsesión 2% y ansiedad 2~ •. 
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La investigación arrojó que el S7.44% de los operativos go7.a de buena ulud, en mayor 

grado que el personal del área adminis1n1tiva. Por otra parte se pueden mencionar los plldccimicntos 

que más afectan al personal operativo: gastritis con un 23.40'Yo. migrafta y colitis con un 10.63%. 

Es posible concluir que el estrés ha afectado en gran parte al penoml administrativo en el 

área de la salud, y esto se ve reOejado en que presentaron los siguientes padecimientos: sudor11eión 

abundante, dolores de cabeza, marcos, presión alta, irritabilidad, miedo o ansiedad, falta de ganas de 

trabajar, tics, disella, falta de entusiasmo, aumento en el c:onsumo de alcohol o tabaco e indigestión. 

Mientras que el personal operativo también ha tenido diferentes consccuenc:ias en su salud, 

que se manifiesta con un mayor índice únicamente en los siguientes padecimientos: dolores de 

estómago, boca seca y fatiga. 

Hay padecimientos que tanto el personal administrativo como el penonal operativo bm 

presentado: dolores musculares, Clllllbios en el apetito, insomnio, náuseas, depresión, aumentos en 

el número de accidentes menores, falta de concentración, taquardia, tensión muKUlar, irritación 

extrema por causas pcquellas, incapacidad para relajenie por la tarde, despertMle regulannente por 

las noches o temprano por las mallanas y ganas de llorar. 

El estrés laboral afecta en mayor grado a los empicados administrativos y esto lo podcmol 

sustentar con los resultados de la investig11Ción, ya que en su gran mayorla IC sicnlell inwnfannes 

por la falta de oportunidad de crecimiento, de no poder utilizar - habilidades y conocimientos, de 

las pocas posibilidades que otorgan las empresas de tener un mejor puellO, por no lm« claramente 

identificadas sus actividades, el realizar proyectos innecesarios, los cUllles les pueden reilar tiempo 

a las actividades realmente valiosas. Todo ello los tiene demasiado presionados y les oc8Siona tener 

dificultades para tomar decisiones. 
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Por otra parte el estrés que presentan los empicados del írca operativa. ha sido ocasionado 

por el exceso de trabajo, por agotamiento del rol de tumos, por problemas económicos y por 

sentirse poco calificados para rcali7.ar sus actividades, no tener claro cuales son las tareas a reali7Jll', 

por recibir órdenes confusas. 

Tanto los empleados del área administrativa como los empleados del área operativa. 

manifestaroa en los resultados de la investigación, quc también se pueden estresar por el hecho de 

sentir la inseguridad de su empleo, el tener malas relaciones tanto con su jefe como con sus demás 

compañeros, o sea, un mal ambiente de trllbajo. que las condiciones fisicas de su área de trabajo no 

estén en buen estado, y por último su tendencia al crecimiento tanto en lo personal como en lo 

laboral. 

Respecto al estrés cotidiano quc sufren los empleados administrativos, les fuentes mu 

importantes que alimentan al estrés son: la dificultad para dormir, y las dificuhades sexuales o 

insatisfacción. 

En tanto al personal operativo, el estrés cotidiano se manifestó a través de problemas con la 

pareja, problemas con algún miembro de la familia, la falta de ingresos y los cambios sufridos en su 

vida social. 

Pero también se encontró que el estrés cotidimo afecta casi de igual manen al personal 

administrativo como al personal operativo en los siguientes aspoctos: dificultad de poder dedicarBe 

un tiempo, el comer demasiado rápido, y aumentar el consumo de alcohol o tabaco. 
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Por lo que se concluye que el estrés laboral hoy en día es una de las principales causas de la 

poca productividad en las empresas, del gran auscntismo y de una baja moral, y que además afecta 

en mayor grado al personal administrati•·o, y esto se puede sustentar con los resultados de esta 

investigación. 
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