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RESUMEN 

En la vida de toda persona, su preparación académi ca es tan importante 

como la vida laboral; es decir, estudiar es un elemento importante ya 

que ésta actividad le dota de conocimientos que le permitirán entender 

parte de su mundo o naturaleza. 

bien conocido que hoy en dia la preparación educativa e, 
indispensable para desempeñarse adecuadamente en cualqui er trabajo, lo 

cual hace necesario adquirir una preparación constantemente. 

Por lo anterior, 

la relación entre 

como anal izar 

la presente investigación tuvo como objetivo describir 

las variables de estrés, trabajo y liderazgo; asi 

'u incidencia e interrelación en estudiantes 

universitarios (n=160) 

En términos de porcentaje, la muestra estuvo compuesta por el 52\ de 

estudiantes de contaduría de una universidad pública y el 48\ restante 

corresponde a estudiantes de contaduria de universidades privadas. 

Se utilizaron la Escala SWS--SURVEY de Estrés y Salud Mental y la Escala 

Actitudinal de estilos de Liderazgo. 

Basándonos en los resultados obtenidos , se observó que la población en 

general se orientó en mayor medida al estilo de liderazgo Autocrático, 

en segundo lugar se oriento al estilo Laissez-Faire; en tercer lugar se 

inclinan hacia el estilo Democrático y en cuarto lugar al Autocrático' 

Democrático. 

La escala utilizada también permitió observar la orientación de la 

población hacia la satisfacción-pertenencia, la cual obtiene mayores 

puntajes en comparación con la comunicación en ambos grupos. 
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Ahora bien, la escala utilizada para determinar el estrés nos permitió 

observar que la mayor parte de la población presentó principalmente un 

nivel adecuado de Salud Mental, Apoyo persona l , le siguen Apoyo en el 

Trabajo y Apoyo Social; posteriormente Estrés Personal, Estrés en el 

Tra.bajo, Salud Mental Deficitaria y finalmente Estrés Soc i al. 
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INTRODUCCIÓN 

La naturaleza del trabajo y las actividades diarias que desarrolla una 

persona, están cambiando con la rapidez de un t orbellino. La población, 

al desarrollar estas acciones tales como trabajar y estudiar, pueden 

presentar una serie de dificultades que generan estrés. Dichas 

actividades las combinan con frecuencia los universitarios, ya sea por 

necesidad económica, superación . gusto personal. entre otras. 

Tal vez ahora más que nunca, el estrés causado por el trabajo representa 

una amenaza para la salud de los trabajadores y como consecuencia. a la 

salud de las organizaciones. 

Aunque comúnmente se cons idere al estrés como algo perjudicial . sin és t e 

los individuos carecerian de motivación, pues transformado en fuerza 

creadora impulsa a la concreción de metas. Se ha demostrado, a través de 

numerosas inve stigaciones. que la presencia de un determinado nivel de 

estrés puede tener efectos benéficos para el individuo, favoreciendo una 

respuesta eficaz a las diferentes demandas del entorno. El buen estrés 

es necesario para la salud y el crecimiento de la personalidad. Cada 

sujeto requiere cierto nivel de estrés que le provoque un sentimiento de 

bienestar (Rodriguez, 19BB). 

Por ello aún y cuando los estudiantes universitarios se encuentren en 

c onstante presión escolar y laboral es necesario lograr un equilibrio 

entre las acciones académico-laborales mediante un desempeño eficiente. 

Otra razón de peso para que los escolares logren dicho equi librio y as ! 

salir adelante en sus act ividades diarias es la demanda que e xis te 

actua lmente por encontrar buenos lideres, pues ésta 

desde temprana edad con la competencia entre ellos, 

trabajos escolares y organizacionales. 

se ve reflejada 

por ejemplo en 

México es un caso palpable de la demanda de liderazgo . en comparación 

con los demás pa ises latinoamericanos, se distingue por grandes riquezas 

naturales y numerosos potenciales humanos. Es un país que vive la 



paradoja del subdesarrollo científico, tecnológico y social 

2002 ) 

(Palao, 

Por lo anterior es importante entender los procesos que operan nuestra 

realidad nacional para elegir aquellas formas de liderazgo que sean las 

adecuadas a los requerimientos sociales, econ6micos, politicos y 

culturales e xistentes (Rodriguez, 1988). 

A continuaci6n describiremos el contenido de la presente investigaci6n, 

en la cual abordaremos en el primer capitulo los estilos y teorias del 

liderazgo, asi como las caracteristicas y la importancia de un lidero En 

el segundo c ap itulo las teorias que e xplican el estrés, además de sus 

causas y consecuencias. El tercer capitulo se refiere al método de 

investigaci6n; el cuarto capitulo describe los resultados obtenidos y 

finalmente el capitulo 5 contiene la discusi6n, conclusiones y 

sugerencias. 
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1 . 1 Antec edentes. 

CAPÍTULO 1 

LIDERAZGO 

La primera investigación empirica del liderazgo fue publicada en 1904. 

Los principales desarrollos en ese campo se produjeron durante la 

primera guerra mundial. 

Entre la primera y la segunda guerras mundiales, el principal interés 

estuvo en identificar las características del liderazgo y de la forma en 

que los hombres ascienden a posiciones directivas (Fiedler y Chemers, 

1989) . 

Dicho interés gradualmente cedió el camino a los problemas actuales 

relat ivos a la forma en que las personas se convierten en dirigentes. 

Por lo tanto surgió cierta polémica respecto a si los lideres nacen o se 

hacen; Casares, (1995) menciona que el líder nace, es decir, trae 

genéticamente la información necesaria para desarrollar las habilidades 

relativas al liderazgo que se ha de ejercer. Por otra parte , el líder 

también aprende, pues no importa el nivel donde se esté, se pueden 

desarrollar las habilidades a través de la experiencia siempre y cuando 

el ambiente sociocultural sea propicio . 

Kossen (1995) afirma que ciertas personas parecen tener la habilidad 

para dirigir a otros, pero desafortunadamente, la mayoría de los buenos 

lideres no nacen, se hacen. Es una actitud que generalmente se 

desarrolla. 

Se requiere tener las cualidades y habilidades físicas, psicológicas y 

mentales que permitan al líder desenvolverse. Se sabe también que casi 

todas las cualidades de liderazgo se pueden enriquecer con la educación 

y la experiencia. 
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Para definir a un líder y determinar si éstos nacen o se hacen así como 

la forma en que ejerce su liderazgo, se han planteado una serie de 

postulados que serán abordados a continuación . 

1 . 2 Definición de Líder. 

En el caso del concepto de líder , las definiciones son múltiples y 

variadas, sin embargo algunas de ellas son, 

El lider es la persona a quien otros quieren seguir, es aquél que atrae 

su confianza y su respeto asi como su lealtad. Esta es ciertamente, la 

imagen del lider emergente "el gran hombre N que se apodera de la 

admiración de aquellos con los cuales trata. Son personas que 

generalmente se quiere emular (Hellriegel, 1999). 

Un dirigente efectivo proporciona al ambiente de trabajo y 

empleados un grado de orden y consistencia. El origen de la 

dirigir significa "ir a la cabeza", guiar (Hellriegel, 1999) 

a sus 

palabra 

El lider, sea formal o informal, es aquél que in fluye en sus seguidores 

para alcanzar un objetivo en una situación dada. Puede o no tener una 

autoridad formal, pero normalmente tiene un origen de poder (Athos y 

Coff ey, 1978) 

Fiedler (¡9a9) , después de revisar una serie de definiciones, concluye 

que el lider es el individuo al que el grupo otorga el papel de dirigir 

y coordinar las actividades relevantes o bien, quien en la a usencia de 

un líder designado, sobrelleva l a responsabilidad primaria de desempeñar 

tales funciones en el grupo. 

Kouzes y Posner (1997) se refieren a los líderes como seres que 

consiguen que se hagan cosas extraordinarias en las organizaciones. 

Los lideres son pioneros, se aventuran en un territorio sin e xplorar y 

guían a sus seguidores a metas desconocidas y nuevas. Por lo tanto, el 

liderazgo se relaciona con enfrentar el cambio, l os d irigentes comienzan 
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con una direcci6n o visi6n de la forma en que pudiera verse el futuro y 

después desarrollan estrategias innovadoras para alcanzar esa visi6n. 

1.2.1 Definición de Liderazgo. 

El lidera zgo es el proceso mediante el cual una persona influye sobre 

los demás para alcanzar una meta . Es el ejercicio de la autoridad y de 

la toma de decisiones. 

En general, se pueden considerar cinco grandes categorías del concepto. 

l. El líder como la persona central de un grupo, que es el miembro que 

más comunicaciones emite y recibe, lo que constituye el punto focal del 

mismo. 

2. Se define 

personas con 

como ,., la persona prefedda de un grupo. 

cuales la mayorfa prefiere asociarse 

realizar una determinada tarea . 

) . El líder como el 

conducirlo hacia sus 

miembro de un grupo con ma yor 

objetivos y de desarrollar la 

interacción necesaria para resolver un problema común . 

Son . ,. aquellas 

hora de 

capacidad para 

estructura de 

.¡. El que recibe el cargo de dirigente de un grupo, según dictan las 

estructuras sociales establecidas . 

5. Es quien tiene la capacidad de influencia sobre el resto de los 

miembros del grupo . 

Finalmente una de las definiciones más acertadas de las antes 

mencionadas y considerada como una mezcla dentro de la tercera y la 

última categoria es la que plantea Stogdill (1948) (citado e n Hodgetts 

1989) quien manifiest a que el liderazgo es el proceso de influir en las 

actividades del grupo y encaminarlos a establecer y alcanzar metas. 
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1 . 3 Estilos de Liderazgo. 

Con el término estilo, generalmente se alude a una serie de 

comportamientos r elativamente duraderos, los cuales son caracterfsticas 

del individuo, independientemente de la situaci6n. 

De tal forma que el esti l o de direcci6n, 

a este término, no puede distinguirse 

liderazgo que eje r ce el dirigente . 

como se le denomina comúnmente 

de las caracterfsticas del 

Uno de los primeros invest igadores que se interesaron en es t udiar el 

liderazgo, fue Lewin quien en 1939, expuso en su teorfa tres est i los de 

comportamiento del lidero 

a) Democrático 

b) A.utocrático 

c) Laissez-Faire 

Un cuarto estilo es el A.utocrático-Democrático, que es también una 

variante de los es tilos . 

1 .3.1 Est ilo Democrático. 

El lider toma parecer en las decisiones con el grupo de trabajo, 

mantiene un ambiente de armonia y confianza, sugiere las alternativas 

para trabajar. fomenta la participación del grupo o bien, permite a los 

miembros que trabajen de la mejor forma para c umplir las tareas. 

Este es t ilo de lider se muestra objetivo y les da libertad de mejorar 

las relaciones de trabajo , es un lIder que tiene presente las metas de 

la organización y las de los subordinados. 

Este tipo de liderazgo utiliza el elogio para enseñar los métodos, los 

medios, los criterios y los procedimientos para realizar una tarea 

utilizan la decisión del grupo y la mayoda de votos. 
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Cuando el grupo de t rabajo no está dispuesto o preparado para asumir una 

responsabilidad, la actitud del grupo se torna en inconformidad e 

insatisfacción , lo cual provoca bajas en la productividad. 

Por otra parte, cuando los lIderes ejercen el estilo democrático y éste 

es aceptado satisfactoriamente por el grupo, generalmente se reacciona 

en forma diferente mostrando satisfacción, entusiasmo , rendimiento, y 

aún en casos donde el lider abandone tempora lmente al grupo, éste 

continua trabajando (Cartwrigth y Zander, 1985) . 

La efectividad depende de que los subordinados acepten su 

responsabilidad y muestren iniciativa, sin importar la complejidad y el 

tipo de tarea a realizar (Fiedler y Chemers. 1989). 

1.3 . 2 Eatilo Autocrático. 

Es quien da las órdenes. es estricto en el cumplimiento de las tareas 

encomendadas y proporciona recompensas y castigos. 

En este estilo de liderazgo, se utiliza el manejo absoluto del poder, 

otorgando seguridad. Existen metas y control de los medios para realizar 

el trabajo por parte de los empleados (Cartwrigth y Zander , 1985) . 

Sin embargo, las desventajas de este estilo pueden ser la dependencia y 

sumisión de los subordinados po' lo tanto, existe menor 

individualidad. menor responsabilidad y mayor eva sión del poder. 

Cuando el llder no está presente. e l equipo deja de trabajar, y en caso 

de haber desintegración del grupo se presenta la conducta denominada 

"chivo expiatorio~ que es la concentración de la agresión en un miembro 

único del grupo (Cart wrigth y Zander, 1985). 

1.3.3 Estilo Laissez - Faire. 

El 1Ider delega responsabilidades y toma de decisiones al grupo, y su 

participación es mInima. 
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Concede absoluta libertad para las decisiones individua l es o de grupo, 

no participa en las decisiones , sino para proporcionar información 

cuando se la piden y no hace ningún esfuerzo pa ra propi ciar la toma de 

decisiones o la realización del t r abajo, en cierto sentido, e l Uder 

cede el poder y el control a sus subordinados (Miner, 1985) 

Este estilo de liderazgo, a diferencia del aut ocrático y democrático, 

produce menos concentración en el trabajo y una calidad del mismo más 

pobre que los otros. 

Este líder no toma la iniciativa en las me t as y los medios para el logro 

de los objetivos, independientemente de que se lleguen a plantear, el 

hecho de que el líder no proporcione sugerencias para lograr los 

objetivos produce una desorganización, menor eficienc i a, 

desaliento e irritabilidad de los seguidores, dado que 

hacer ni qué esperar del trabajo grupal (Keith y Newstrom , 

1.3.4 Esti lo Autoc rático -Democrático. 

insatisfacción, 

nadie sabe qué 

1999 ) 

El líder tiende a parecerse al demócrata pero no puede lograrlo por su 

falta de madurez afectiva y por su prof unda a ctitud en re lación con la 

autoridad; tratando de convencer, e xperto en el empleo de los 

procedimientos más eficaces que permitan dar a un grupo la ilusión de 

cierta autonomía, en el mejor de los casos sólo es un hábil manipulador. 

A continuación se expondrán las teorías que abordan el liderazgo, desde 

sus diversos enfoques . 

1 . 4 Teo r í a s y Modelos de l Liderazgo . 

Modelo de los Rasgos. 

Modelos Conductuales . 

Mode lo de Ohio/Michigan . 

Teoria x y teoría Y. 

Modelos de Contingencias . 

Modelo de Contingencia de Fiedler. 

Modelo Situacional de Hersey y Blanchard . 
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Modelo Trayectoria Meta - House. 

Modelo de Liderazgo de Vroom y Jago. 

1.4.1 Model o de los Rasgos. 

Hay muchas 

grupos. El 

líderes 

teorías sobre el surgimiento de líderes en el seno de los 

primer enfoque tiene como fundamento el esta.blecer que los 

son personas extraordinarias que presentan ciertas 

características, que asumen posiciones de influencia y luego moldean los 

eventos (Hel lriegel, 1999). 

El modelo de los rasgos se basa en las características observadas de 

muchos lideres. 

Las relaciones resultantes de las características impu l so, originalidad, 

energía, e x trove rsi ón, introversión, etc . se comparan con las de los 

lideres potenciales para evaluar su posibilidad de éxito o fracaso. 

Existe sustento para la 

inte reses y capacidades 

idea 

y 

de que 

quizá 

los lIderes efectivos tienen 

i ncluso, caracter1sticas de 

persona lidad diferentes de los lIderes menos efectivos. 

Sin embargo, gran parte de los investigadores 

los rasgos es inadecuado para predecir con 

liderazgo al menos por tres razones: 

cree que el enfoque de 

éxito el desempeño de 

Primera, aunque se 

personalidad de los 

sólidos. 

termina. 

De hecho, 

La segunda critica 

han identificado 

lideres exitosos, 

la lista de los 

d,' modelo d, 

altura 

más de 100 rasgos de la 

no se han detectado patrones 

rasgos de personalidad nunca 

rasgos 

peso, la 

relaciona 

apariencia, características físicas, como 

constitución física, la energía 

Por último, la mayor parte de 

exigencias de las situaciones 

eficacia de un líder. 

la 

y la 

estos 

salud, con el liderazgo eficaz. 

factores se ha relacionado con 

qu' afectan eo forma importante la 
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1 . 4 . 2 Modelos Conductuales. 

Los modelos conductuales centran su atenci6n en lo que en realidad 

hacen los lideres y la manera en que o hacen. Estos modelos sugieren 

que los lideres eficaces ayudan a los individuos y a los grupos al logro 

de sus metas en dos formas: 

1) A través de relaciones centradas en l a tarea donde los integrantes 

dirigen su atenci6n a la calidad y la cantidad de l t raba jo logrado. 

2) Por medio de la consideraci6n y el apoyo a 

int entan logra r metas personales, alentándolas y 

reforzamiento positivo (Hellriegel, 1999) 

1 . 4.3 Modelo de Ohio/Michigan 

los integrantes que 

proporcionándoles un 

El mayor numero de estudios de la conducta de los lideres proviene del 

programa de estudios del liderazgo de la Universidad Estatal de Ohio, 

que se inició a finales de la década de los afios cuarenta bajo la 

dirección de Ralph Stogdill . Esa investigación se encaminaba a l a 

ident i ficación de comportamientos importantes del 1 íder para 

alcanzar las metas del equipo y las organizaciones. 

Estos esfuerzos dieron como resultado ,. identificación de 

dimensiones de la conducta del líder: 

Consideración y es t ructuraci ón. 

La consideración, es el grado en que los líderes tendrán relaciones de 

traba jo caracteri z adas por confianza mutua, comunicación en dos 

sentidos, respeto por las ideas de los empleados y aprecio por sus 

sentimientos . 

Los lideres con este estilo se 

necesidades del empleado. 

empefian en la satisfacción de las 
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Por lo común encuentran tiempo para escuchar y están dispuestos a 

aplicar cambios, buscar el bienestar personal de los empleados y son 

amistosos y accesibles. Un alto grado de consideración i ndica cercanía 

psicológica entre el líder y los subordinados; un grado bajo muestra 

mayor distancia psicológica y un estilo de liderazgo más impersonal 

(Robb ins, 1998) 

La estructuración, es el grado en que los líderes definen y estructuran 

sus funciones y las de l os empleados con el fin de lograr las metas de 

la organización. 

Los lideres con es t e estilo insisten en la dirección de las act i vidades 

del grupo a través de la planeación, la transmisión de información, la 

programación la asignación de tareas, l a insistencia en los lími tes de 

tiempo y las direcciones. 

Estos líderes mantienen normas definidas de desempeño y piden a los 

subordinados seguir reglas estandarizadas (Robbins , 1998) 

En resumen, los líderes con un alto grado de estructura de iniciación se 

preocupan por cumplir tareas dando órdenes y esperando que se cumplan . 

Los investigadores de la universidad estatal de Ohio sospecharon que el 

comportamiento del líder no solo se relaciona con las mediciones 

indirectas de desempeño, por ejemplo ausentismo, quejas y rotación sino 

también con las medidas directas del desempeño, como el número de 

unidades producidas. 

Lo anterior, indica que la productividad individua l recibe la influencia 

de otros factores, entre ellos: 

1. La posición social del emp leado dentro del grupo. 

2. La tecnolog ia usada . 

J. Las e xpectativas del empleado, de un cierto tipo de liderazgo. 

4. Las recompensas psicológicas del empleado por trabajar con un tlpO en 

particular de lider . 
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La principal deficie ncia de la investiga ción de la Universidad estatal 

de Ohio radica en la atención limitada que dio a los efectos de la 

situación sobre el estilo de liderazgo. Pr estó mucha atención a las 

relaciones entre el lid er y los integrantes de una organización pero 

poca a la situación en que suceden las relaciones. (Robbins, 1998) 

Algunos estudios 

inves t igaciones de 

tiempo que l os de 

sobre el liderazgo emprendidos 

la Universidad de Michigan. más 

la Universidad Estatal de Ohio, 

parecidos, los cua les eran: 

en el centro de 

o menos al mismo 

tenían objetivos 

Encontrar características de la conducta de los líderes relacionadas con 

los parámetros del rendimiento eficaz . El grupo de Michigan también 

encontró dos dimensiones en la conducta del líder, llamándolas "líder 

orientado a los empleados" y ~lider orientado a la producción". 

La descripción de los lideres orient ados a los empleados correspondía a 

la de una persona que concede importancia a las relaciones 

interpersona l es, que se i nteresa personalmente por las necesidades de 

sus subordinados y acepta las diferencias individuales de los miembros. 

Por otra parte, los lideres orientados a la producción suelen dar 

importancia a los aspectos técnicos o laborales del trabajo. 

Su gran preocupación es terminar las actividades de su grupo y los 

miembros del grupo representan un medio para alcanzar ese fin. 

Las conclusiones de los investigadores de Michigan estaban a favor de 

los lideres que observaban una conducta orientada a los empleados. 

Los 1 fderes orientados a los empleados estaban asociados a mejor 

productividad de grupo y mayor satisfacción labora l , mientras que los 

lideres orientados a la producción estaban ligados a una menor 

productividad de grupo y menor satisfacción laboral [Hellriegel, 1999) 

Estos dos estilos parecen ser independientes uno del otro pero no 

necesariamente deben verse como los extremos de un continuo. 
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Es importante considerar 

situaciona l es, como los 

que tanto se debe tomar en cuenta los fa ctores 

culturales, económicos , soc iales, politicos, 

etc. Así como l a s características de la personalidad del empleado. 

1.4 . 4 Teo r ía X y Teor í a Y. 

Douglas McGregor f ue uno de los primeros autores en llamar l a atención 

sobre los modelos a dminis tra tivos . 

Presentó dos grupos opuestos de suposiciones a los que llamó Teo r ía ~ X~ 

y Teoria ~Y", que marcan los extremos de los es tilos de liderazgo. 

La teoria HX" es un conjunt o de supuestos t radici ona les sobre l os seres 

humanos . Se asume que a la mayori a de l as personas l es di sgusta trabajar 

e intentarán evitarlo t anto como puedan. 

En este contexto se cree que los trabajadores poseen la propensión a 

restringir la producción, tiene pocas ambiciones y evitan asumir 

responsabilidades en la mayor medida posible . Se les concibe así mismo 

como relativamente egoistas, indiferentes a las necesidades de la 

organización y renuentes al cambio. 

Las retribuciones comunes son incapaces de vencer este natural disgusto 

por el traba jo, de manera que los directivos de l a s empresas se ven 

prácticamente obligados a ejercer presión, controlar y amenazar a los 

empleados para obtene r de el los un desempeño satisfactorio. 

En esta teoria los dirigentes c reen que lo que principalmente motiva a 

las personas es el dinero, además de que se muestran renuentes a 

cooperar y poseen deficientes hábi t os de trabajo. 

Estos dirigentes tienden a utilizar un estilo de liderazgo directi vo, le 

dicen a las personas lo que tienen que hacer, dirigen mediante e l 

recurso de indicar a las personas 10 que se espera de ellas, de 

instruirlas en e l desempeño de sus labores, de insistir en que cumplan 

ciertas no rmas y de comprobar que todos se percaten de quién es el jefe 

(Hellriege l. 1999) 
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Por el contrario , 

se apoya en el 

perezosas. 

la teoría "y N implica una perspectiva más humanística, 

supuesto de que las personas no son inherentemente 

Todo aparente indicio en este sentido es producto de las experiencias de 

las personas con las organizaciones, de modo que si los directivos de 

las empresas ofrecen el entorno adecuado para que los individuos 

comprometan la totalidad de sus potenc ialidades, el trabajo se volverá 

para éstos tan natural como la diversión, el reposo y el relajamiento . 

En conformidad con los supuestos de la teor1a ~Y", los dirigentes de las 

compañías piensan que los empleados harán uso de la auto dirección y el 

auto control en beneficio de los objetivos cuyo cumplimiento se les ha 

encomendado. 

En consecuencia, es responsabilidad de la dirección brindar un entorno 

en el que les sea posible a los individuos desempeñar en su trabajo 

todas sus potencialidades (Hodgetts, 1989 ) 

De acuerdo con esta teoría , las personas trabajan con ahínco, están 

dispuestas a cooperar y poseen actitudes positivas, los lideres adoptan 

un estilo de liderazgo participativo, 

de actuar, les piden opiniones y 

planeación y en la toma de decisiones. 

consultan a sus subordinados antes 

los alientan a participar en la 

En resumen, la teoría X ve al individuo como un ser perezoso, no 

creativo y que requiere ser empujado; mientras que la teoría y considera 

al ser humano como dueño de un gran potencial, y si la administración 

maneja la situación de manera apropiada, puede canalizar este potencial 

hacia la obtención de las metas de la organización. 

1 .4. 5 Model o s d e Contingenc ias . 

Los modelos de contingencias proponen que el desempeño de los grupos 

depende de la interacción entre el estilo de lide razgo y lo favorable de 

la situación . 
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1.4.6 Modelo de Contingencia de Fiedler. 

Fred Fiedler desarrollo el primer modelo de contingencias del proceso 

del liderazgo. El modelo de contingencias de Fiedler especifica que l a 

ejecuci6n es contingente sobre el s istema motivacional del lIder y del 

grado en el que el lider controla e i n fluye sobre la situaci6n. 

Las tres variables de cont ingencia del modelo s on ambi ente del grupo, 

estructura de la tarea y la posición de poder del líde r . 

Ambiente de grupo 

La aceptación del lider p or parte del equipo se l lama ambiente de l 

grupo. Un lider aceptado por sus empleados inspira leal tad y necesi ta 

pocos i ndicadores de jerarquia pata lograr que se comprometan con una 

t area . 

Estructura de la tarea 

La medida en que desarrollan los empl eados la tarea, rutinar ia o no, 

constituye el grado en que existe estructura de la tarea. Una tarea 

rutinaria seguramente tendrá metas definidas con claridad, consis ti rá 

de tan solo unos cuantos pasos o procedimientos, será verificable y 

tendrá una solución correcta. 

Al otro extremo se encuentra la tarea que no es rutinaria por completo . 

En esta situación, el lIder quizá no sepa más acerca de la manera de 

realizar la tarea que los propios empleados. 

Es posible que esa tarea carezca 

e x istan múltiples rutas para su 

manera mecánica~. 

Poder del líder 

de metas 

logro; la 

claras o sean c amb iantes y 

tarea no puede ha cerse de 

El grado en que el lider posee poder de recompensa, coercitivo y 

legItimo se conoce como posición de poder. En la mayor parte de las 

organ izaciones de negocios, l os lIderes tienen autoridad para contratar, 

castigar y despedir empleados . 
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F'iedler desarrolló la escala del compañero de trabajo menos preferido 

(CTMP) para medir el estilo de liderazgo , l a s calificaciones se obtienen 

cuando se pide a los empleados que primero piensen en todas las personas 

con las que han t rabajado mAs 

que han trabajado menos . 

y luego identifiquen a la persona con la 

El sujeto califica entonces al compañero de traba jo menos p r eferido con 

un conjunto de 18 escalas, cinco de las cuales son las siguientes: 

Agradable - Desagradable, Amistoso - No amistoso, Acogedor - Repu lsivo, 

Rel a j ado -Tenso . 

F'iedler sugiere que 

eficaces depende del 

si los lideres de CTMP baj o o alto son más 

grado en que la situación permite al líde r 

influir sobre los demás. 

El modelo de contingencia de F'iedler tiene varias l imitaciones . 

En especial, los cri t icos han objetado el uso del compañero de trabajo 

menos preferido argumentado que se necesitan mejores medidas de las 

conduc tas del lidero 

Del CTMP se ha d icho que es un concepro de una sola dimensión; es decir, 

implica que, si la gente esta muy motivada para realizar las tarea s, 

si se preocupa por las relaciones con los empleados y viceversa. 

Se han objetado las suposiciones de F'iedler sobre el hecho de que la 

calificación de CTMP de una persona se mantiene constante a lo largo del 

tiempo y de que existen pocas probabilidades de que cambie. 

Además, el modelo de F'iedler no toma en consideración que los lideres 

influyen tanto sobre la estructura de la tarea como sobre el ambiente 

del grupo gra cias al conocimiento de la situación. 

Por lo tanto, debido al que el líder es capaz de cambiar la tarea, ésta 

no es una variable de contingencia en el modelo. La naturaleza de una 

ta rea puede determinarse, al menos en parte, por el estilo del lidero 
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A pesar de estas limitaciones, e l modelo de contingencias de Fiedler 

tiene tres implicaciones importantes para los lIderes . 

Primero, tanto los lIderes motivados por las relaciones como por las 

tareas se desempeñan bien en ciertas situaciones, pero no en otras 

personas con rendimiento notable en un nivel que reciben un ascenso tal 

vez fracasen en el nivel superior debido a que su est.ilo de liderazgo 

no esta de acuerdo con las e xigencias de la situación. 

Segundo, la efect.ividad de los lideres depende de la situación. Por 10 

tanto , una organización afecta la efectividad de un lider con un grupo 

si cambia el sist.ema de recompensas o modifica la sit.uación en si misma. 

Tercero, los mismos lideres son capaces de alterar su situación . 

1.4. 7 Modelo Si t uacional de Hersey y Blanchard. 

Se basa en la cantidad de conduct.as de relación y de tareas que el lider 

aporta en una situación. A su vez, la cantidad de conductas de relación 

o de t.area se basa en la disposición del seguidor. 

El comportamiento de t.area indica el grado en que un lider expresa en 

forma det.allada a sus seguidores qué hacer, dónde y cómo llevarlo a 

cabo. Los lideres que utilizan la estructura del comportamiento de tarea 

cont.rol an y supervisan de cerca la conducta de sus seguidores. 

El comportamien to de relación señala el grado en el que un lider 

escucha, brinda apoyo y estímulo y hace que participen los seguidores en 

el proceso de toma de decisiones. 

El modelo identifica cuatro estilos de comport amientos del lidero 

El e s t ilo explica tivo 

Brinda ins trucciones claras y especificas. Debido a que los seguidores 

no pueden o no se hayan dispuestos a realizar la t.area, se necesit.a una 

dirección especifica y supervisión est.recha. Es decir, el lidcr dice a 

los subordinados qué hacer y cómo realizar las tareas diversas. 



El estilo de convencimiento 

Es más eficaz cuando los seguidores es t án dispuestos, pero aun no son 

capaces de realizar las tareas. El estilo de convencimiento o f rece al 

mismo tiempo comportamientos de tarea y de relación. Este esti lo 

estimula la comunicación en dos sentidos entre el 1ider y los seguidores 

y contribuye a que los subordinados ganen con fianza en su capacidad para 

llevar a cabo las tareas. 

El estilo participativo 

Funciona mejor cuando los seguidores cuentan con la posibilidad de 

rea lizar sus tareas, pero no están completamente seguros de su c apacidad 

para hacerlo. Este nivel moderado de disposición del seguidor , e xige que 

el lider mantenga comunicación en dos sentidos y estimule y respalde a 

los seguidores en el uso de las habilidades que desarrollaron. 

El estilo de delegación 

BrindiJ pocos comportamientos de tarea o de relación porque 

subordinados tienen autoridad para tomar decisiones. Son ellos quienes 

deciden cómo y cuándo hacer las cosas. 

1.4.8 Modelo Trayectoria-Meta de House. 

El modelo Trayectoria-Meta de House sugiere 

11der seleccionará un estilo que aumenta 

que, para ser eficaz, el 

la satisfacción de los 

empleados con sus labores y los niveles de desempeño. 

Aouse cree que un lider es capaz de hace rlo y motival· a los empleados si 

aclara la naturaleza de la tarea, reduce los obstáculos para la 

conclusión exitosa de la misma y aumenta las oportunidades de que los 

trabajadores obtengan satisfacción laboral, los empleados estarán 

satisfechos con sus traba jos en la medida que su desempeño conduzca a 

recompens as a las que den un valor a lto . 

El modelo identifica cuatro estilos de comportamIentOS del lidero 
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• 

Liderazgo de apoyo 

Se refiere a tomar en consideración las necesidades de los empleados, 

mostrar preocupación por su bienestar y crear un ambiente amistoso en el 

equipo de trabajo. Es t e comportamiento es similar al estilo de 

consideración que identi ficaron los investigadores de la Universidad 

Estatal de Ohio (Hellriegel , 1999) 

Resulta apropiado cuando los empleados tienen una ta rea tediosa , el 

lider puede hacer más agradable el desempei'io de la tarea si toma en 

cons iderac ión y apoya las necesidades de los empleados. 

Liderazgo directivo 

Consiste en que los integrantes conozcan qué se espera que lleven a 

cabo, darles asesor1a especifica, solicitarles que se apeguen a las 

normas y reg lamentos, programar y coor dina r su t r abajo y establecer 

estándares de desempeño. Este comportamiento es similar al estilo de 

estructuración identificada por los investigadores de la Universidad 

Estatal de Ohio (Hell riege l, 1999) 

Es ideal para tareas con muy poca estructuraci6n y no rutinarias. Los 

lideres directivos ayudan a los empleados a enfrentar la incertidumbre 

de la tarea y a aclarar las ru tas a seguir para lograr satisfacci6n y 

desempeño laboral. 

Liderazgo participativo 

Es el que invita a consultar con otros y evaluar sus opiniones y 

sugerencias al tomar decisiones. 

Permite compartir información, poder e influencia entre los directivos y 

los empleados , cuando la tarea es clara, es posible que los lideres 

participativos contribuyan a la sa t is facción y mejora (Hellriegel, 

1999) . 

Liderazgo o rientado al logro 

El líder establece metas desafiantes, busca mejorar en su t rabajo, 

insiste en la excelencia del desempeño y muestra un alto grado de 

confianza en que los integrantes asumi rii:1 la responsabilidad de tareas 

complejas y lograrán estándares de desempeño alto (Hellriegel, 1999) 

16 



1.4.9Modelo de liderazgo de Vroom y Jago. 

victor Vroom y Arthur Jago desarrollaron un modelo de liderazgo que 

dirige la atención al papel que desempeñan los lideres en la toma de 

decisiones y la elección del estilo de liderazgo. 

Éstos advirtieron que las situaciones de resoluci6n de problemas 

difieren en estructura, costos e información, de manera que tras 

de terminar el tipo de probl ema que se enfrenta, 

para selecc i onar un enfoque más autocrático 

corresponda . Las opciones son : 

s e ofrecen lineamientos 

o más consultivo según 

Autocrático 1: El lider resuelve individualmente el p robl ema , utilizando 

la información ya disponible . 

Aut ocrát i co 11: Obtiene informaci ón de los subordinados y l uego decide. 

Consultivo 1: Explica el problema a cada uno de los subord inados, de 

quienes obtiene ideas ant es de decidir, 

Consultivo 11 : Se reúne con el grupo de subordinados para exponer el 

p roblema y obtener aportaciones y después decide. 

Grupal 11: Comparte el prob lema con el grupo y fac il ita una discusión de 

opciones y el acuerdo grupal sobre una solución (Ke ith y Newstrom 1999 ) 

1. 5 Carac terísticas de un LIder . 

Las caracte r ísticas de un lider es t án en función de l as propias 

necesidades de la organi zac i ón . Las buenas formas de manejo y las 

aptitudes no se dan de la noche a la manana , 

detectadas las cua lidades del lider que le 

trabajo para alcanzar la excelenc ia . 

sin embargo, pueden ser 

harán prosperar en su 

Entre caracterí.sticas deseables a encontrar en un 1 ider se 

encuentran: 

Honestidad e Int eg r i da d. 

Son, sin duda, valores en todos los individuos , 

pero poseen un significado especial en cuanto 

lideres. 

incluso los segu idores, 

a los rasgos de los 

11 



Los estudios demuestran que sin honestidad, toda la actividad del 

liderazgo se ve debilitada. 

La honestidad se define como la condición de ser veraz, de abstenerse de 

apelar al engaño y la integridad como una correspondencia entre la 

palabra y el hecho . 

En conjunto, constituyen el cimiento de una relación de confian za entre 

un lider y sus seguidores . 

Los lideres eficaces se muestran francos con sus seguidores, pero 

también ut ilizan la discreción y no revelan confidencias ni divulgan con 

descuido inf orma ción que puede ser perjudicial (Kouse z y Posner, 1997) 

Confianza en uno mismo 

No cabe duda de que la confianza en uno mismo es un r asgo necesario del 

liderazgo eficaz. Una persona agobiada por la duda acerca de si misma, 

cuando afronta problemas y responsabilidades, no puede dar los pasos 

necesarios e inspirar respeto a otros. 

La confianza en uno mismo represent a un papel importa nte al momento de 

adop tar decisione s y de conquistar la confianza de otros. 

Flexibilidad I Adaptabilidad 

Un lider eficaz debe tene r la hab ilidad suficiente pa r a adaptarse y 

afrontar desafios que representan constantes cambios 

mani f estados en las empresas hoy en día, ya que de ello depende su éxito 

(Locke, 1994) 

Carisma 

Es una caracteristica muy estudiada en los lideres . En este caso, se 

contempla como la capacidad de provocar emoc iones en otros. El carisma 

ejerce su máxima influencia durante la comunicación, cuando el lider se 

dirige a sus seguidor es con el fin de motivarlos. 

Cuando un líder posee carisma, éste origina efectos positivos e n la 

motivación, la autoestima y las actitudes de los seguidores (Loc ke, 

1994) . 
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Da r aencido median Ce la comunic a ción 

Les lideres exiCosos c ienen la capacidad de comu ni carse de medo e f icaz 

con los seguidores y ha cerlos pa r tic i pes de 10$ triunfos y fra casos de 

la organización , con el f i n de invo l ucrar l es en la toma de dec i siones, 

consecuci6n de meCas, ecc. Hellriegel ( l 999) 

"EmpowermentU 

Compartir influencia y centrol con empleados consci t uye ,1 

empowerment . 

El líder permice a los empleados participar en el desarrollo de las 

metas y las estra t egias y en la satisfacción por haberlo logrado. Los 

líderes efectivos muestran sensibilidad respecto a las necesidades de 

los empleados. Aprovechan las motivaciones y capacidades de los demás 

para perseguir metas compartidas (Hellriegel, 1999) 

Conocimiento de si mismo 

Los lideres efectivos cuentan con la habilidad de reconocer sus puntos 

fuertes y débi les y tienden a compar tir con seguidores que compensen 

sus debilidades. 

Buscan una constante retroalimentación sobre su desempeño, con el fin de 

mejorar y ser más producti vos (He l lriege l , 1999) 

Hasta ahora, se han descrito lo que se consideran caracter1sticas o 

rasgos positivos y deseables en un líder para lograr el éxito, sin 

embargo, un lider también presenta rasgos negativos. 

Yukl (1994) (Citado en Hersey y Blancha rd 1998) indica que puede haber 

rasgos negativos que impidan a alguien desenvolver su potencial de 

liderazgo. En un estudio, John Geier (1967) encontró tres rasgos que 

impiden que los miembros de un grupo compitan por el liderazgo y en 

orden de importancia, son la percepción de no estar informados, de no 

ser participantes o de ser e xtremadamente r1gidos. 

Se observó que los otros miembros del grupo creían que quienes no 

est.aban informados , interesados o eran demasiado rigidos dificultaban 

que el grupo consiguiera sus metas (Hersey y Blanchard 1998) 



En suma, l. investigación emplrica sobre los rasgos positivos y 

negativos muestra que el liderazgo es un proceso dinámico que varia con 

c ada situación, con los cambios en el líder y l os seguidores; por lo 

tanto, aunque c i ertos rasgos ayudan o di ficultan el liderazgo en cada 

situación dada, no hay un conjunto universal de caracter isticas que 

garanticen el éxito del líder . 

1 . 6 Compo rtamiento de un Líder. 

Los lideres se convierten en parte integral de una organización, grupo 

o equipo después de demostrar su valor a los subordinados y con ello 

buscan recompensas tanto económicas como psicológicas. 

Generalmente las personas buscan ser lideres incluso cuando no hay 

recompensas económicas. El 1 iderazgo recompensa a la gente otorgándole 

poder sobre los demás; con este poder, la gente se cree capaz de influir 

hasta cierto grado sobre la situación de otros y controlar su futuro. 

Ahor a b ien. para mantener una posición de liderazgo, debe permitir que 

otros obte ngan satisfacciones que de lo contrario, no estarian a su 

alcance. A cambio, los subordinados satisfacen la necesidad de poder y 

prominencia del líder y lo respaldan para obtener las metas de la 

organización (Hellriegel, 1999). 

Gi nebra (1991) . refiere que durante el presente siglo ha prevalecido la 

idea de un liderazgo de agresión y competitividad. Sin embargo, se 

vislumbra un líder de cooperación, interrelación y servicio. 

De acuerdo con este autor, las ca racterísticas personales del líder 

tienen que ver con rasgos emocionales y temperamenta les, más que con 

especiales capacidades estratégicas o técnicas. El seguimiento se 

produce cuando se ve al líder como capaz, 

los seguidores, como promotor de cosas 

involucrado él mismo en el proyecto. 

como quien busca el bien de 

que valen la pena y como 
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A nivel de percepc i ón, Ginebra (1991) afirma que uno de los hechos que 

más impresionan es la capacidad para es tar en el sitio conveniente en el 

momento oportuno. 

1.7 Liderazgo Fuentes y usos del Poder. 

El liderazgo eficaz depende tanto de la aceptación de la orden por parte 

del seguidor, como del Uder que la formula. El poder y la influencia 

son fundamentales para el trabajo de un líder, para ello puede hacer uso 

de las fuentes de poder las cuales a continuación mencionaremos. 

El poder coercitivo , legítimo y de recompensa pueden clasificarse como 

fuen t es de poder personales y organizacionales . 

Los poderes antes mencionados son organi zacionales, y las políticas y la 

cultura de la organización los prescri ben. Parte del trabajo del l1der 

consiste en usarlos en forma inteligente para motivar a los seguidores. 

(Hellriegel , 1999) 

Es probable que un equipo no alcance niveles de desempeño excepcionales 

si su lider se apoya sólo en el poder organizacional formal. Por lo 

tanto. apoyarse en el pode r referente y en el de expert o que son los 

poderes meramente personales, quizá conduzcan a una mayor satisfacción 

en el trabajo y menos ausentismo y rotación . (Hellriegel , 1999) 

Por lo tanto, las bases de poder cambian dentro de las organizaciones a 

causa de los avances tecnológicos que facilitan el trabajo en las 

empresas, a la c apaci dad creciente de los empleados para utilizar 

información con el objeto de tomar decisiones y el aplanamiento de la 

jerarquía organizaciona l . 

Finalmente los dirigentes deben otorgar poder a los empleados para 

obtener resultados. El poder real consiste en lograr que l as perso~as se 

comprometan (Hellriegel , 1999) 

1.8 Impo rtanc ia del Li der. 

La habilidad para influir a las personas y dirigir sus energías hacia 

los obJetivos deseados es el [acto!· más importante en el éxito de la 



gente y de las organizaciones . Qué tan alto llegue un individuo en una 

organizaci6n, depende de su capacidad de dirigir a otros hacia el logro 

de ciertos objetivos. 

El papel del 

responsabilidad, 

Uder 

pues 

representa un 

las decisiones 

compromiso con alto grado 

que el líde r toma dentro de 

de 

una 

organizaci6n determinan las condiciones de factor humano con la que la 

organización cuente. (Kousez y Posner. 1997) 

No exis ten conclusiones definitivas 

elecci6n del estilo apropiado es 

respecto del 

dificil, pues 

liderazgo, 

como ya 

ya 

se 

que la 

seña16 

anteriormente, 

en todos los 

el estilo particular de un líder no siempre es funcional 

casos; para ejercer un liderazgo efectivo es de vital 

importancia tomar en cuenta la situaci6n en la que éste se encuentre . 

Por lo anterior, 10 ideal sería que los líderes identifiquen primero, la 

causa y la situación en que se encuentra y posteriormente, actúen de 

acuerdo con ello . Es decir, un mismo líder debe tener la capacidad de 

adoptar diversos estilos sobre sus subordinados. con el fin de 

establecer el estilo de liderazgo efectivo a seguir. 

En el siguiente capitulo se abordara el tema del es t rés en sus diversos 

enfoques así como sus causas y consecuencias. 
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2 . 1 Ant e cedentes . 

CAPiTULO 2 

ESTRÉS 

Estrés deriva del griego stringere, que significa provocar tensión 

(Skeat,19S8l La palabra se usó por primera vez probablemente alrededor 

del siglo XIV y a partir de entonces, durante muchos años, 

numerosas variantes de la misma, como stress, stresse, 

inclusive straisse. (Ivancevich, 1989). 

se emplearon 

strest, e 

En la década de 1920, el fisiólogo estadounidense Wa lter Cannon acuñó el 

término homeóstasis para denotar la estabilidad del medio interno 

(Cannon, 1922). Posteriormente. adoptó el término stress refiriéndose a 

los Qniveles criticos de estrés·, los cuales definió como aquellos que 

podrían provocar un debi litamiento de los mecanismos homeostáticos. 

Incluso , empezó a usar el término relacionándolo con la organización 

social e industrial (Cannon, 1935, 1 939) (Citado en Ivancevich, 1989). 

El inicio del empleo actual del término no tiene su antecedente en 

Cannon , sino 

Montreal, a 

estrés· . 

en Hans Selye (1936) 

quien frecuentemente 

endocrin610go de la Universidad de 

se le llama Qpadre del concepto 

Sus investigaciones constituyeron las primeras aportaciones 

significativas al estudio de este fenómeno, y sentaron las bases para 

llevar a cabo numerosas investigaciones . 

Selye fue el investigador que aport6 los fundamentos de gran parte de la 

actual corriente de pensamiento e investigación en torno al estrés, 

quien estableció el concepto de Síndrome General de Adaptación o S.G.A . 

(Seyle,1976) 

Él consider6 al estrés como respuesta no especifica a cualquier demanda 

planteada al organismo. Empezó a usar el término estrés en sus escritos, 

para referirse a las fuerzas ey.:ernas que actúan sobre el organismo o al 
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desgast.e y al det.erior o que en ést.e ocasiona a la vida (Ivancevich, 

1989) 

Quizá la cont r ibución más 

publicación de su vasta obra 

signif icativa de Selye haya sido la 

"St ress ff
• En ella modificó su defi n ición 

del concepto , pa ra deno ta r una condición int erna del organismo , que se 

traduce en una respuesta a agentes evocadores. 

Propuso inclusive un nombre para dichos agentes, estresores, sentando 

así las bases de gran parte de la t erminología actual en este campo 

(Seyle 1976). 

2.2 Definición . 

El estrés es una r e lac i ón particular entre el individuo y e l entor no que 

es evaluado por éste como amena zante o desbordant e de sus recursos y que 

pone en peligro su bienesta r (Lazarus y Folkman 1991) 

Es el término genérico que se aplica a l as p r esiones que las pe r sonas 

experimentan en el transcurso de su vida . Se considera al estrés como 

algo más que una simple relaci6n estimulo respuesta; es el resultado de 

una interacción única entre las condiciones de estimulo del ambiente, y 

las respuestas que estaS provocan. 

La naturaleza idiosincrásica de l a respuesta está en función de los 

procesos psicológicos que intervienen , y que son parte constitutiva del 

individuo, por ej e mplo, las diferencias individua l es (Ivancevich 1989) 

La presencia del estrés 

inevitable. Sin embargo, 

existencia de una amplia 

incluso en el trabajo es prácticamente 

las di f e r encias individuales muestran la 

var iedad de reacciones al problema; por 

ejemplo, una tarea considerada int ere s a nte por una persona, 

producir en otra, altos niveles de angustia . 

puede 

Cuando la presión se acumula , puede causar adversidad en las emociones, 

en los procesos mentales y en la condición fisica de un individuo . 

l' 



Finalmente, cuando el estrés vuelve e xcesivo, empleados 

desarrollan varios sfntomas que pueden dañar su desempeño laboral y su 

salud, e incluso, poner en riesgo su capacidad de enfrentarse al entorno 

(Keith y Newstrom, 1999) 

2 . 2 . 1 Eustrés y Di st ré s . 

No es el acontecimiento en si lo que provoca el estrés, sino la manera 

en que lo percibe el individuo. Su capacidad de enfrentar al estrés va a 

depender de su modo de interpretación con base en sus experiencias de 

acontecimientos similares y de su habilidad actual para enfrentarse a 

ellos (Papalia, 1990) 

Es poco probable que en el transcurso de su vida, el individuo evite por 

comple to el estrés, ya sea éste personal, social y organizacional; es 

necesario insistir en que el estrés no es necesariamente nocivo en si, 

sino que también posee un valor positivo intrinseco. 

Tomando como base la respuesta que el individuo tiene ante el estrés, 

éste podrá convertirse en eustrés o distrés (Eustrés del griego "eu U
_ 

bueno y distrés del latin ~disu-nocivo, dañino, malo) 

El eustrés es el tipo de estrés al cual le 

personal, gracias a él logramos subir peldaños 

debemos todo progreso 

cada vez más altos de 

desarrollo personal; éste ejerce en el organismo una función protectora 

y motivacional Este estrés posi t ivo nace de actividades estimulantes, 

que se pueden abandonar a voluntad; si el estrés es breve no hay ningún 

problema. porque después el organismo tiene tiempo para descansar. EStos 

cambios son meramente adaptativos. 

El eustrés muestra los niveles moderados del estrés y actúa de una 

manera vigorizante y cons tructiva, haciendo que el individuo realice un 

mayor esfuerzo y aumente su creatividad (Troch ,1982 ) 

Por el contrario, el distrés o estrés negativo sucede cuando el 

individuo no puede controlar el est r és, sus efectos son nocivos para la 

salud fisica y mental del individuo. 
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Como señala Seyle en 1974, 

puede golpearnos de 

sino también 

manera 

"éste es un ejemplo de que todo el mundo, 

despiadada y afectar no s6lo a nuestro 

cuerpo, al esplritu y 

(Seyle 1976) 

dispone de muchos medios para 

torturarnos o aniquilarnos " 

Además, los 

disminución 

efectos 

de la 

del distrés son costosos y se 

motivación y capacidad Usica 

reflejan en la 

del individuo, 

incrementando la posibilidad de errores y accidentes. 

El distrés y sus consecuencias 

retardos, ausentismo, decisiones 

costos elevados 

(Schultz,1999 ) 

de atención 

también provocan menor productividad, 

deficientes, rotación de personal, 

médica para la organización, etc. 

Es muy importante mencionar, 

y perjudicial puede hacer 

por otra parte, que el estrés desadaptador 

que el individuo desarrolle recursos 

adaptativos, haciendo que estas personas ganen firme za para afrontar 

posteriores crisis; permitiéndoles tener un desarrollo personal como 

consecuencia del estrés. En conclusión, demasiado estrés no es bueno, ni 

poco es conveniente; pero una dosis adecuada de estrés es necesaria para 

el individuo (Lazarus y Folkman, 1991). 

2. 3 Teo r i a a que expl ican e l Estrés . 

A continuación se expondrán las teorías que abordan el estrés, desde sus 

diversos en f oques. 

2 . 3 . 1 Enfoque Fi siológico . 

Selye define explí citamente el estrés fisiológico como la 

inespeclfica del organismo o cualquier demanda o agente 

decir, se trata de una serie de respuestas fisiológicas 

respuesta 

nocivo. Es 

ante la, 

exigencias 

fis i ológicos 

que se plantean al individuo , de hecho, los cambios 

constituyen el ind icador de estrés más utilizado, y. que 

son concretos y medibles (Lazarus y Folkman, 1991) 

Todos los seres vivientes responden bioqulmicamente a su ambiente: 

además, los seres humanos también responden ps icológ icamente; l a 
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adaptación que e xige " afrontar " estrés produce numerosas 

alteraciones bioquimicas. 

Sin embargo todo esto es necesario para garantizar una respuest a eficaz; 

si la adaptación que se intenta es funcional a la situación, 

probablemente pasará inadvertida y producirá pocos o ningun efecto 

colateral negativo. Si por el contrario es ineficaz, el resultado puede 

ser impropio y disfuncional. 

reacciones bioquímicas ante estresores, pueden presentar una 

por lo que es notable similitud en una amplia variedad de 

necesario tener cierto conocimiento de los 

situaciones; 

mecanismos involucrados 

este proceso , con el fin de comprender el est r és y sus consecuencias . 

,n 

Por lo tanto la fisiologia de 

es una descr i pci6n de la 

autoprotegerse. 

la respuesta del cuerpo a los estresores, 

forma en que éste se movi li za para 

Asi, en las situaciones de estrés se presentan cambios corporales, ante 

los cuales la respuesta es muy compleja y afecta principalmente al 

sistema cerebral, al sistema nerv ioso autónomo y al sistema endocrino 

(ver g rá fica de l a fisiología del estrés) 

Las tres fases de la reacci6n defensiva no especifica son: alarma, 

resistencia y agotamiento. 

En el estado de ala rma al percibir el cerebro, específicamente la 

corteza cerebra l , un estresor, éste activa el sistema nervioso autónomo 

y regula la glándula pituitaria del sistema endocrino. 

El sistema nervioso aut6nomo pone en acción dos sis temas para la 

adaptación o defensa: el sistema nervioso simpático, por el que el 

i ndiv i duo e xperimenta puls o acelerado, sudor, vacio en el estómago y 

otras sensaciones asociadas con amenazas de algun tipo; y e l sistema 

parasimpático, que trata de calmar y relajar el organismo. (c itado en 

Del Rio 2002) 
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En el sistema endocrino, la glándula pituitaria descarga hormonas en el 

torrente sanguineo que activan otras partes del sistema, y el cuerpo se 

prepara para adaptarse al estresor. Otras glándul a s , las suprarrenales 

alertan al cuerpo y lo ponen en guardia a través de la secreción de 

adrenalina. En suma, los efectos combinados de la respuesta al est r és de 

los dos sistemas son los siguientes: 

Redirige el flujo sanguineo a los músculos y cerebro y lejos de la 

piel, intestinos y otros 6rganos vegetativos. 

Moviliza la glucosa y ácidos grasos de los dep6si tos entrando en el 

torrente sanguíneo proveyendo libremente de combustible al cuerpo, 

Incrementa la alerta a través de un agudizamiento del proceso 

sensorio, tal como la visión o el oido. 

Reduce el funcionamiento del sistema inmunológico, de procesos 

reconstituyent es y de actividades emergentes como la digestión. 

Normalmente la activación parasimpática se da después de retirado el 

estresor y el organismo se recupera de su reacci6n de alarma . Sin 

embargo. si el estresor no es efimero y no puede sobrellevarse, se pasa 

al segundo estado : la resistencia, durante el cual el cuerpo coordina el 

sistema nervioso simpático para satisfacer las e xigencias del estrés, 

para mantener un equilibrio homeostát i co. El estado de resistencia se 

caracteriza por l a identi ficaci6n del 6rgano o sistema mejor dotado par 

afrontar la amenaza que r epresenta el estresor, concentrando la energía 

adaptativa disponible en un solo estresor. lo cual de forma creciente 

aumenta la vulnerabilidad ante otros estresores. 

En estado final es el agotamiento. La exposición prolongada y continua a 

un mismo estresor puede eventualmente acabar con la energía adaptat iva 

disponible ; el sistema que se enfrenta al estresor se agota (por 

sobrecarga) y el enfrentam iento al 

repitiéndose el S.G.A .. o bien el 

mismo pasa a otro sistema u órgano 

individuo se fatiga a falta de un 

sistema alternativo (Ci tado en Del Rio 2002) 
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flSIOLOGIA DEL ESTRES 

ESTRESOR 

CORTEZA 
CEREBRAL --- -- - - -- - .---

HIPOTÁLAMO 
(Cerebro Medio) - -

!
' SISTEMA 

. 
NE.R. VIO.SO.. AUT ..... Ó ...... N ... . OMO 

'.. (Actlva) "_ 

SISTEMA 
NERVIOSO 
SIMPATlCO 

(Alertar) 

SISTEMA 
NERVIOSO 

PARASIMPÁTICO 
(Relajar-Calmar) 

2.3.2 Enfoque Psicológico. 

j-

I 

i SISTEMA ENDOCRINO 
[ (Regula) 

GLANDULA 
PITUITARIA I Ir-=--' GLÁNDULAS ! 

SUPRARRENALES 

l 
HORMONAS 
Adrenalina 

Noradrenollna 
Cortlcoldes 

L' TORRENTE 11 

. SANGUINEO _ 

MÚSCULOS Y ÓRGANOS 
RELEVANTES 

El estrés psicológico está determinado por la evaluación que las 

pers onas hacen de una interacción específi c a con el e ntorno . Esta 

ev a l uación está ligada a su vez, po r los fact o r e s que hace n referenc i a 

al individuo, como sus compromisos , sus vulnera bil i dade s, s us c reencias 

y r e cursos y por los factores p r op ios de la s i tuac ión , ent r e l o s que 

encontramos, la naturaleza de la amenaza, s u inminenc ia , e t c (Lazarus y 

Folkman, 1991)_ 

Por otra parte, la vulnerabilidad al est r és sue le r e lac iona rs e con las 

ca rac t erísticas tipo A y B_ La s pe rs ona s t i po A son a s e r tivas y 

c ompe t it ivas, se fijan normas el evadas, son impac i ent e s c onsigo mismas y 
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prosperan bajo constantes presiones de tiempo . Dichas personas exigen 

mucho de si mismas, incluso en actividades recreativas y de tiempo 

libre. 

Es común que no se den cuenta de que muchas de las presiones que 

experimentan proceden de ellas mismas y no son producto de su entorno. 

Debido al constante estrés que e xperimentan, algunas personas tipo A son 

más propensas a padecimientos f1sicos relacionados con la tensión, como 

los paros cardiacos (Keith y Newstrom, 1999) 

Las personas tipo B son más relajadas y despreocupadas . Aceptan las 

situaciones y el trabajo tal como se les presentan, en lugar de 

enfrentarlos competitivamente. Los individuos con personalidad tipo B se 

muestran especialmente tranquilos frente a las presiones de tiempo, de 

modo que son menos propensos a padecer problemas asoci ados con el 

estrés. Aún así, los sujetos tipo B pueden ser trabajadores sumamente 

productivos y capaces de cumplir las expectativas de tiempo; 

sencillamente obtienen resultados de diferente manera (Keith y Newstrom, 

1999) . 

2 . 3 . 3 En foqu e Socia l . 

El entorno social no es solamente una fuente importante de estrés, sino 

que también proporciona los recursos vitales con los que el individuo 

puede y debe conseguir sobrevivir y evolucionar. Desde hace mucho tiempo 

se ha sabido que l as personas obtienen sustento y apoyo a part ir de las 

relaciones sociales, l o que en cierto modo es obvio, sin embargo, 

resulta menos evidente la forma como lo consiguen. 

El sistema social origina demandas y recursos para el individuo. Las 

demandas sociales. o expectativas normalizadas sobre la conducta pueden 

influir sobre los pensamientos, sentimientos y actos de un ind ividuo, 

pero no son necesariamente fuentes de estrés, sino que este aparece s610 

cuando tales demandas crean conflicto, son ambiguas o constituyen una 

sobreca rga . 

Estos factores se han estudiado en las relaciones familiares y 

l abo rales. En último t érmino, el estrés depende de c6mo se evalúen l os 



roles en estos dos ámbitos y de cómo se afronte el conflicto , la 

ambiguedad y l a sob recarga. 

Schaefer, Coiné y Lazarus en 1982 observaron que la pérdida de vinculos 

sociales por muerte o separaci6n , permanecer soltero o no ser 

geográficamente ni soci a lmente sedentario son efectos de la desconexi6n 

social que a su vez, pueden afec t ar la salud (Lazarus y Folkman, 1991). 

Los cambios sociales pueden provocar estrés creando nuevas demandas para 

el individuo, provocando la pérdida de lo que se considera predecible o 

familiar, creando una sensación de aislamiento o formulando nuevas 

amenazas. 

Sin embargo, el cambio social no tiene porqué ser perjudicial, puede 

favorecer el progreso y da r lugar a una fOl·ma de vida más satisfactoria. 

Finalmente que el cambio cree o no estrés y que produzca consecuencias 

positivas o negativas, dependerá de c6mo se evalúe y se afronte. 

(Laza rus y Folkman, 1991). 

2.3 . 4 Enfoque Cognoscitivo. 

Toda s las personas difieren de manera importante en cuanto a su 

percepci6n de l o que provoca estrés o no, 

el grado de ansiedad que experimentan, 

respuestas de afrontamiento que ut i lizan. 

y dicha percepción determina 

al igual que los tipos de 

En la perspectiva cognoscitiva, la experiencia del estrés no es más que 

la suma de los estresores a los que se está expuesto. 

Lazarus y Folkman, en 1984, describen el estrés como una transacci6n 

entre las personas y su medio, en la cual la variable mediadora critica 

es la percepción que se tiene de su propia capacidad para afrontarlo. En 

esta perspectiva, el estrés está compuesto por tres elementos. 

En primer lugar, e x iste una serie de sucesos amb i entales q~e pueden ser 

potencialmente estresores o no; luego está el Juicio c ognosc i t ivo de l 
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individuo sobre el grado en el cual estos sucesos ambienta les 

representan un daño grave, una amenaza o un reto a su bienestar. 

Fina lmen te está l a apreciación del individuo sobre l a capacidad de sus 

propios r ecursos o habi lidades para afrontar esta amenaza a ese reto , 

esta última ayuda a determinar el tipo de r e spuesta de afrontamiento 

que ut ilizará l a persona ante el estrés (Oarley, Glucksberg y Kinchla, 

1990) . 

Los teóricos cognoscitivos sue len 

afrontamiento en dos grandes clases: 

emocional y centrado en el problema; 

clasi ficar las 

afrontamiento 

las respuestas 

respuestas 

centrado en 

centradas en 

de 

lo 

lo 

emocional son intentos por controlar la ansiedad o la angustia provocada 

por e x igenc ias ambientales amenazadoras; 

problema son esfuerzos por cambiar la 

(Laza rus y Folkman, 1991) 

l a s respuestas centradas en el 

propia situación de estrés. 

La persona en último caso, busca más infor mación, altera la si tuación o 

t r ata de adquirir la capacidad necesari a para satisfacer las e x igencias 

ambie nt a les . (Darl ey, Glucksberg y Kinch1 a ,1990 ) 

2.4 Ca usas y Consecuenc i as del Estrés . 

Cualquier condición de trabajo puede causar estrés, dependiendo de la 

reacción del trabajador a ella. Por ejemplo, una persona aceptará un 

nuevo procedimiento de traba jo y e xperimentará estrés escaso o nulo. 

mientras que otro e xperimentará una presión abrumadora de la misma 

tarea. 

Parte de la di f erenci a radica en la exper ienc ia, perspectiva gene ra l y 

e xpectativas de cada empleado. Sin embargo , exi s ten condiciones que 

frecuentemente causan est rés en e l los, por ejemplo : sobrecarga de 

trabajo, presiones del tiempo, ambiente laboral de inseguridad, 

inadecuada autoridad en compara ción con las responsabil idades, cambio de 

cualquier tipo, especialmente si es de importancia o inusual 

frustración. etc (Keith y Newstrom, 1999) 



Sin duda existen labores que producen más estrés que otras, como son 

aquéllas que implican rotación de turnos, tareas normadas por 

maquinaria, trabajo rutinario o repetitivo o entornos de alto riesgo. 

Los trabajadores que, a diario, pasan muchas horas frente a la pantalla 

de una comput adora también reportan altos niveles de estrés. 

Por 10 tanto, el estrés puede ser temporal o de largo plazo, leve o 

severo. Los efectos en un empleado dependen en gran medida del periodo 

de prolongación de sus causas. de cuán poderosas sean éstas y de su 

capacidad de repercusión. Si el estrés es temporal y leve, la mayoría de 

las personas pueden manejarlo o, al menos, recuperarse rápidamente de 

sus efectos. (Keith y Newstrom, 1999) 

En otras palabras, el estrés incluye la interacción de una persona y del 

ambiente que le rodea. Por lo que todo suceso, situación o persona que 

encontramos en nuestro medio ambiente externo puede ser un estresor. 

Generalmente los agentes estresantes adoptan formas diversas, pero todos 

tienen algo en común, crear estrés o el potencial de estrés cuando 

alguien los percibe como una exigencia que quizá exceda la capacidad de 

responder de esa persona (lvancevich, 1989 ). 

Existen por lo menos dos variables que ayudan a determinar el grado en 

el que cualquier estresor provoca una respuesta de estrés, el medio 

ambiente en el cual se presenta 

individuo. 

y las características personales del 

Mc Lean (1976 ) ha designado a es tos dos factores como: Contexto y 

vulnerabilidad. Contexto se refiere al ambiente social y físico del 

es tresor; puede ser algo tan amplio como la economía nacional o tan 

especifico como el estilo gerencial del jefe inmediato. La 

vulnerabilidad se refiere a las características individuales de edad, 

sexo, rasgos de personalidad y predisposiciones emocionales (Ivancevich, 

1989) 

La catego ría de estresores e xtraorganizacionales, está constituida po r 

eventos y s i t uaciones ajenos a la vi da l aboral inmediata de la pe::-sona 

los cuales, sin embargo, influyen en los estresores del trabajo y en e l 



desempeño; incluye n problemas conyugales, dificultades 

ince r t idumbres politicas, problemas escolares , asi 

preocupaciones en torno al nivel de vida (Iva ncevich 1989) 

e conómicas, 

como muchas 

Finalmente, e l ambiente físico en que se desempeña un trabajo puede 

origina r estresores, como el ruido e xcesivo o l a insuficiencia de 

iluminación. (Ivancevich 1989) Por ejemplo, una de las consecuencia s 

trági c as de la debilitación de los t raba jadores se conoce en Japón como 

Karoshi o muerte súbita en el trabajo. Se piensa que es resul tado del 

e xceso de trabajo, lo que culmina en un paro cardiaco fatal. 

Cálcu l os de 10 mil muertes a l año han precipitado acciones preventivas; 

las compañias japonesas instan de manera cons tante a sus empleados a 

tomar las vacaciones que les corresponden, moderar su dieta, hacer 

ejerc i c io y controlar sus niveles de tens ión (Ke ith y Newstrom, 1999) 

2.4.1 Estresores Organizaciona1es. 

A los es tresores del nivel organizacional elegidos se les conoce 

tipicamente como macro fenómenos , pues están asociados a una perspectiva 

globa l del trabajo, estos, al igual que los es t resor es individuales y 

co l ectivos , son inevitables dentro de las organ i zaciones y necesi tan ser 

compr endidos por los dirigentes. (Hellriegel, 1999) 

La interacción de personas, estructuras políticas y metas generan una 

atmósf e ra o clima, (el término c l ima designa las ca racterísticas que 

distinguen a una organización de otra) es el Mcarácter de una 

organización", l o que puede brindar a los lideres indicios sobre la 

forma en que responden los empleados de la organización (Gibson, 

Ivancevich y Donelly , 1997) 

Los estresores organi zacionales considerados como potenciales para 

influir en la conducta de la persona son: el tamaño de la compañia, 

flujo comunicacional, e xactitud en la comunicación, oportunidades de 

e ntrenamiento y desarrollo, habil i dades de orientación de los 

supervisores, habil i dades de retroa limentación de los supervisores, 
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politicas de la orga nización , lealtad y compromiso (Gibson, I vancevich y 

Donelly, 1991 ) . 

Estresores Escolares. 

Por otra parte, 

formado por la 

el clima educativo que constituye el ambiente que está 

interacción de los individuos, la rel a ción con el 

personal docente administrativo y los alumnos podria ser un estresor, 

por ejemplo cuando la e x igencia de un profesor crea una atm6sfera de 

tensión en su clase, puede inducir a que los estudiantes preparen el 

material (a frontamiento) o que no asista n a la clase (evitación ) 

2.4.2 Estresores Individuales. 

Los aconte cimientos que ocasionan estrés para una persona, quizá no lo 

hagan en el caso de otra , sin embargo, e x isten agentes estresantes de la 

vida que afectan a todos los ind ividuos, como los ocasionados por 

c ambios determinantes en sus vidas: titulación, matrimonio, divorcio, 

muerte de un integrante de la familia y otros similares . 

Los estresores del nivel ind ividual como son: el conflicto de rol. el 

cual es la combinación de lo que se espera y se exige al empleado de sI 

mismo y de otros miembros de la organizaci6n. La ambiguedad del rol, que 

se refiere a la falta de claridad sobre el papel que se está 

desempeñando, los objetivos del trabajo y el alcance de las 

responsabilidades en el trabajo individual . 

La sobrecarga de t rabajo y la responsabilizaci6n por otros, están 

asociados directamente al papel que se desempeña o a las tareas con las 

que se tiene que cumplir en la organización . Además de las presiones del 

tiempo, las relaciones con subordinados, compañeros y superiores, etc. 

(Ivancevich, 1989) 

La sobrecarga puede ser cuantitativa o cualitativa. Cuando los empleados 

perciben que tienen mucho trabajo que hacer, diferentes cosas que hacer, 

o poco tiempo para terminar el trabajo as i gnado, existe una condición de 

sobreca~ga cuar.titativa. 



Por otro lado, la sobrecarga cualitativa ocurre cuando los emp l e ados 

sienten que carecen de l a habilidad pa ra efectuar su trabajo o que las 

normas de desempeño son muy altas, independientemente del tiempo que 

tengan (Iva ncevich, 1989). 

En ocasiones, la sobrecarga de trabajo se origina por la falta de 

planeación, organización del tiempo y de las actividades. 

Cualquier tipo d, responsabilidad puede ,"e un. carga para " individuo, 

poc ejemplo, l. responsabil i dad poc personas " un estresor mucho m', 
potente qu, ,. responsabilidad poc cosas . En uno d, lo, primeros 

estudios qu, tratan sobre esta cuestión , Wardwell y 'u, colaboradores 

(1964) descubrieron que los ind i viduos que tenia n niveles significativos 

de responsabil i dad por personas, tenian mayor probabilidad de padecer 

enfermedades cardiacas que los individuos que se responsabilizaban por 

cosas, Esto podria quedar mejor explicado por el hecho de que la 

responsa bilidad por personas, con frecuenci a significaba más reuniones 

de trabajo, que contribuian a sobrecargas de trabajo y a presiones por 

fechas limite (Ivancevich, 1989 ) . 

2.4.3 Estresores Grupales. 

Los grupos son un elemento importante en l a estructura de cualquier 

organización, y están integrados por dos o más personas que interactúan 

y comparten valores y normas. 

La efectividad de la organización está influida por la naturaleza de las 

relaciones entre los miembros de un grupo. La influencia del grupo 

produce el cumplimiento de sus miembros, da f orma a las creencias, 

altera las percepciones , preferencias, actitudes y valores, aumenta la 

responsabilidad psicológic a e inc rementa el conocimiento del trabajo. 

NO obstante, la influencia de l grupo puede también crear estrés por 

falta de cohesión, conflictos intragrupales y el apoyo inadecuado. La 

ausencia de cohesión podr ia o r ig inar una ba j a en la moral, y un 

def i ciente desempeño (1vanc evich , 1989 ) 



Ahora bien, la unidad es un impulsor de sus miembros para realizar 

actividades productivas por el desa r rollo individua l y del mismo grupo. 

Por ejemplo, 

el hecho de 

cumplimiento 

cuando las personas tienen tra bajos y proyectos en equipo, 

que todos se organicen en la r e aliz a ci6n facilita el 

de l a actividad , entonces l a falt a de cohesi6n podría 

generar disminuc i6n en l a motivaci6n, e n el desempeño y en la mora l . 

Los individuos necesitan de otros pa ra hacer la evaluación de sus 

propias reacciones emocionales y para que otras personas en el mismo 

estado emocional les brinden información sobre las respuestas correctas. 

Por lo tanto, la simple convivencia con otros y la capacidad de observar 

su conducta en momentos de estrés, es una forma de apoyo grupal, cuando 

se estA inmerso en una constante interacci6n con grupos de individuos, 

debido al parentesco, al lugar de est ud ios, de trabajo o de procedencia 

geográfica. 

Por ot ro lado, el conflicto es la acción antagónica entre dos o mAs 

personas, conflicto y estrés son comunes cuando coinciden individuos y 

grupos pequeños. De hecho, el conflicto es parte del tejido de la vida 

organizacional y una organización sin conflictos es como una 

estrés. La opini6n final es que para organizarse, un 

persona sin 

grupo debe 

coordinar sus acciones dentro de si mismo y con los otros grupos, y al 

hacer esto debe 1 imi tar la 1 ibertad de algunos miembros (Gioson, 

Iva ncevi ch y Donelly, 1997). 

2 .4. 4 Estreso r e s del Med io Ambiente Físic o . 

Los estresores fisicos son condiciones o fenómenos ambientales como : 

niveles e xtremos de temperatura, luz y ruido, el movimiento excesivo y 

la contaminación atmosférica, a las que es necesario que el empleado se 

adapte para mantener un balance. 



2.4. 5 Consecuencias Fisiológicas. 

TOdos seres vivientes, 

bioquimicamente a su ambi ente. 

estrés da lugar a numerosas 

incluso los vegetales, responden 

La adapta ción que e x ige el afrontar el 

alteraciones b ioqui micas. Éstas pueden 

resultar muy importantes e incluso necesarias para garantizar una 

respuesta eficaz. Sin embargo, t ambién pueden resultar impropias y 

disfuncionales : los efectos de las alteraciones pueden acumularse a 

través del tiempo, hasta que ocurren cambios fisiológicos significativos 

que señalan el i nici o de enfermedad (Ivancevich, 1989). 

Durante una reacción de estrés, suceden numerosos cambios en el cuerpo 

huma no, Los efectos fisio lóg i cos del es trés incluyen presión arterial 

alta, ace leración de los latidos del corazón , sudor, ataques de calor y 

frio , dificultades respiratorias, tensión muscular y desórdenes 

gastrointestinales. 

La velocidad de l a respiración y del corazón se altera a fin de que el 

cuerpo opere a su capa cidad máxima durante la acción fís ica . 

Los músculos se preparan para la acción. La actividad de las ondas 

cerebra l es se eleva con objeto de que el cerebro funcione al máximo. El 

oido y la vista se vuelven más agudos. 

Dichas cambios bioquimicos y corporales representan una reacción natural 

a un agente estresante del ambien t e (Ivancevich , 1989) 

El cuerpo humano tiene capacidad limitada para responder a los agentes 

estresantes . Cambios excesivos muy veloces pueden agotar la capacidad 

del cuerpo pa ra responder, con consecuencias negativas para la salud 

fisica y mental. 

El estrés y las enfermedades del corazón están muy vinculados. Otros 

problemas importantes de salud relacionados por lo común con el estrés 

incluyen dolor de espalda, dolores de cabeza, problemas estomacales e 

intestinales. infecciones r espiratorias, etc. 
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Aunque resulta dificil determina r el papel exacto que el estrés 

desempeña en los casos individua les, muchas enfe rmedades parecen estar 

relacionadas con él. 

El sistema corporal interno sufre modificaciones cuando se ve obligado a 

enfrentar tensiones . Algunos trastornos ffsicos son de corto plazo, como 

en el caso del malestar estomacal o dolores de cabeza; otros son de 

largo plazo , como las úlceras. 

Asf mismo el estrés 

corazón, los riñones, 

Newstrom, 1999) 

prolongado provoca enfermedades degenerativas de l 

las arterias y otras partes del cuerpo (Keith y 

2.4.6 Consecuencias psicol6gicas . 

Los efectos emocionales del estrés incluyen 

preocupación, 

decremento de 

histerismo , 

la autoestima, 

agresividad , 

pérdida de 

ira, ansiedad, angustia, 

depres ión, 

la salud y 

impacienc ia , 

interés por 

apariencia tísica, funcionamiento intelectual deficiente como 

i ncapacidad de concentrarse y tomar decisiones , nerviosismo , 

irritabilidad, resentimiento hacia la supervisión y descontento e n el 

trabajo, accidentes en el traba jo , incapacidad de término de tareas, 

etc. (Darley , Gluc ksber y Kinchla, 1990) 

2.4 . 7 Consecuencias Sociales. 

Existen indicaciones de que el ritmo vertiginoso de l a urbanización y la 

modernización en la Ciudad de México ha acarreado tanto oportunidades 

como estrés a los trabajadores mexicanos. En esta ci udad por costumbre 

se atribuye la mayor parte del estrés a los problemas relacionados con 

el e xceso de habitantes . Sin embargo . en fechas recientes la economía 

cambiante de México parece ser la fuente de gran parte del estrés . 

Aumentan los temores de inseguridad . además de la constante preOCUpaC1Ón 

por conserva r un empleo estable. ( Citado en Pineda y Rente ria. 20 02) 



2.4.8 Repercusiones y Costos del Estres en el Trabajo. 

Varios factores determinan si la persona e xperimenta estrés en el 

t rabajo o en otras situaciones. Generalmente, se ident ifican cuatro de 

los principales factores: 

l. La percepción que la persona t i ene de la situac i ón . 

2. Las experiencias. 

l. La presencia o ausencia de respaldo social. 

4. Las diferencias individuales en relación con las reacciones 

frente al estrés. 

El estrés es consecuencia de incidentes tanto de la vi da personal como 

en el trabajo . Aunque cantidades pequeñas de estrés quizá tengan efectos 

positivos, el estrés excesivo afecta en forma grave y negativa la salud, 

l a v i da personal y el desempeño en el trabajo de una persona. 

Las condiciones laborales deficientes representan otro grupo importante 

de agentes estresantes en el trabajo o las exigencias del mismo producen 

conf lictos de funciones . 

Muchos empleados presentan cierto conflicto y ambigüedad de funciones, 

pero el conflicto de expectativas y la incertidumbre afectan sobre todo 

a los lideres: es decir, la responsabilidad del comportamiento de los 

demás y la falta de oportunidad para participar en las decisiones 

importantes que afectan el trabaj o son otros aspectos de las funciones 

de los empleados que podr1an desembocar en estrés (Hellriegel,1999). 

Una perspectiva de la naturaleza del estrés quedaría incompl eta si no se 

mencionan los costos del problema que éste constituye. Es difici l 

precisar directamente los costos del estrés, sin embargo se puede 

estimar cuá nto le cuesta a la industria el estrés que e xperimenta l sus 

empleados . 

Se intenta tomar en cuenta los efectos monetarios de laz reducciones en 

la eficacia operativa resul tante s del estrés, que toman la forma de un 

empobrecimiento en la toma de decisiones y e n la creatividad. 
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También están l os cos t os a sociados a pr oblemas de salud física , ment al y 

originados por condiciones de est r és, incluyendo los cos t os de 

hospitalización y médicos, además de pérdida de tiempo de tra ba jo , de 

las muertes prematuras y de sustitución de empleados . 

Adicionalmente , debemos tomar en cuenta los costos relacionados con 

accidentes, algunos de los cuales están asociados al estrés. El sabota je 

puede ser resul t ado de la frustración generado por aquél ; el ausentismo 

y la rot ación reflejan a menudo estrés, ocasionado por la 

insatisfacción; y un sinnúmero de variables pueden contribuir, aún 

cuando sea i ndirectament e a los costos del estrés. 

La incapacidad percibida y/o real de ir al día económicamente ha llevado 

a mucha gente a buscar un segundo empleo. El trabajo adicional brinda 

una mayor cantidad de dinero pero también resta a la persona 

ocio y consume su ene rgía . 

tiempo de 

Estos costos a me nudo resultan en mayor irritabilidad y estrés; por lo 

tanto, aunque inicialmente se reduzca el estrés causado por los 

problemas financieros, puede haber un aumento en el estrés, originado 

por la fatiga. 

El efecto real de t ener dos empleoS puede ser un aumento en el estrés, 

más problemas familiares y un menor desempeño en el trabajo principal de 

la persona (Ivancevich, 1989) 

2.5 Situación laboral de los Estudia nt es (Trabajar o no) . 

Es muy común pensar que los estudiantes ingresan al mercado de trabajo 

para cubrir- las necesidades económicas de la fam ilia , razón que se 

emplea , por- ejemplo, para aducir el rezago y el abandono de los 

estudios . 

respecto; 

dentro de 

No obstante en Méx ico no se conocen muchas investigaciones al 

no se han publicado investigaciones profundas para conocer , 

la UNAM, los facto r-es asociados con la situación laboral 

(trabajar o no) de los es t udiant es . 

Las razones par-a 

pueden dividir-se 

explicar 

en tr-es 

la situación laboral 

grandes grupos: las 

d, 

de tipo 

estudiantes, 

ps icológico, 
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socioeconómico y organizacional. En el primer, caso se coloca el énfasis 

en los aspectos individuales, i ntereses o en suma, en la personalidad; 

bajo la otra perspectiva , las notas relevantes se adjudican al entorno 

social y económico e n el que se desenvuelven los estudiantes, y las de 

tipo organizacional atienden a las caracteristicas internas de las 

instituciones educa tivas : trámites, profesorado, etcétera (Arias, 2003) 

Hay estudiant es que trabaj a n de tiempo completo, medio tiempo o algunas 

horas; quienes reciben a c ambio un s a lario y quienes no; varia también 

el monto de lo que ganan y el destino que le dan, ya que para algunos 

representa el sostén principal de su familia, en tanto que para otros es 

complementario; otra diferencia radical es el tipo de empleo, ya que si 

éste se encuentra vincul ado a la formación del estudiante representa una 

ventaja, pero si no tiene relación, es una barrera para el estudio. 

Valverde (1988) (citado en Arias, 2003) destaca l a madurez socia l 

temprana adquirida con el primer empleo como una de las consecuencias de 

la incorporación de los estudiantes a la fuerza laboral, lo que implica 

para los jóvenes más independencia respecto de los modelos paternos y 

una mayor capacidad para ges t ionar su propia vida. Como consecuencia 

negativa (resultado de la normal inmadurez por la edad, la falta de 

preparación profesional y o t ras carencias), puede dificultarse su 

ascenso en la escala social si abandona los estudios y el logro de 

gratificaciones en el mundo del trabajo. 

Así pues la estrechez económica parece no ser el único factor importante 

sobre el empleo de los estudiantes universitarios, qui zá otros aspectos 

como la madurez resultan de mayor ponderación al respecto. Ésta es una 

cuestión no respondida completamente hasta la fecha . 

Por otra parte Varela Petito (1996) (ci tado en Arias, 

los hombres tienen que incorporarse al mercado de 

2003) señala que 

trabajo con más 

frecuencia y a edades más tempranas que las mujeres, y en tal sentido se 

explica la paradoja de que estudien menos. Por lo demás la carencia de 

estudios tiene como principal causa la falta de recursos económicos. 

tanto entre los jóvenes como entre los adultos. En un análisis de los 

motiVOS para trabajar pérez. Islas y Ortega (200l) (citado en Arias 
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2003), señalan refiriéndose a los varones que su ingreso a la esfera 

laboral es justificada en primer luga r como ~solventar gastos personales 

propios~ (es decir gastos en ropa, esparcimiento, cursos extra 

académicos y otros). 

En segundo lugar, aunque bastante distante de la primera raz6n, está 

para ~apoyar gastos de la economia familiar H
• Tantos los hombres como 

las mujeres incursionan en el mercado laboral por iniciativa propia y 

s6lo algunos lo hacen por presiones fam iliares. 

Lo anterior nos lleva a la realización del presente estudio. c uyo método 

y resultados abordaremos a continuaci6n. 
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Planteamiento del Problema . 

CAPÍTULO 3 

MÉTODO 

¿Existen diferencias en el estilo de liderazgo y el nivel de estrés en 

estudian t es de contaduría que trabajan y no trabajan? 

Objetivo. 

Comparar si e l e stilo de liderazgo preferido y el nivel de es t rés 

percibido difieren en estudiantes de contaduría que trabaj a n y no 

trabajan. 

Variables. 

psicológicas 

l. Estrés. 

Estrés Personal 

Estrés en el Traba jo 

Estrés Social 

Organizacionales, 

2. Estilos de l i derazgo. 

Estilo Autocrát i co 

Estilo Democrático 

Esti l o Laissez-Faire 

Estilo Autocrático-Democrático 

J. Si tuac i ón laboral (t rabajan o no). 

Fisiológica 

4. Presión arterial. 

Sistól i ca 

Diastólica 



Personales: 

5. Edad (1 8 a 40 años) 

6 . Estado civil (Soltero, Casado, Divorciado) 

7 . Sexo (Ma sculino y Femen i no) 

Definición conceptual de Variables 

Estrés: Es una relación particular entre el individuo y el entorno, que 

es evaluada por aquél 

que pone en peligro su 

como amenazant e o desbordante de sus 

b i enestar (Lazares y Fol kman 1991) 

recursos y 

Estrés Personal (EP) : Los component es del estrés personal reflejan la 

disposición individual y comportamientos (que incluyen emociones) que 

generan culpa, fracasos e inefectividad y comportamientos SOcialmente 

ina propiados, como la evitación, proyección y reserva extrema (Gutiérrez 

y Osterman, 1995). 

Estrés en el Trabajo (ET): El estrés en el trabajo se refiere a los 

factores de estrés en el lugar de trabajo debido a la naturaleza de la 

ocupac i ón , sus condiciones, conflictos interpersonales y supervisión , 

gerencia o dirección ineficaz y a los conflictos entre el trabajo, las 

obligaciones personales y las necesidades propias de auto!:"realización 

(Gutiérrez y Osterman, 1995). 

Estrés Soci a l 

circunstancias 

(ES) : El 

que ocurren 

estrés social comprende situaciones y 

fuera del ámbito de trabajo e incluyen 

condiciones de vida caóticas, peligrosas o insalubres, relaciones 

conflictivas en la dinámica con la fan:lia, con los amigos y con los 

vecinos, responsabilidades abrumadoras, etc. tGutiérrez y Osterman, 

1995 ) 

Estilos de Liderazgo 

Liderazgo Autocratico : Este estilo de liderazgo se re~iere a la 

dirección estricta y dominante po r ¡larte del je ~e, ta l corr.O tomar sus 
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propias decisiones sin tomar el pa recer de los empleados, ordenar y 

espera r a que se cumplan sus órdenes cabalmente . 

Liderazgo Democrático: Se caracteriza por compartir la toma de 

decisiones con los subordinados y el trabajo en equipo. 

Liderazgo La isse:z - Faire: Se basa en la libertad y autonomía que tienen 

los subordinados para realizar su trabajo, dado que el jef e solo 

interviene cuando se le solicita. 

Liderazgo Autoc rático-Democrático : Es el proceso de cambio del liderazgo 

autocrático al democrático, donde el lider es autocrático y trata de 

parece r se al democrático sin conseguirlo del todo ya que se trata de 

dirigir manipulando y trata de delegar cierta responsabilidad haciendo 

participar a los t r abajadores en la toma de decisiones, aunque al final 

no los tome en cuent a, lo cual 

seguidores . 

va creando de sconfianza en los 

Presión Arterial: Fue rza ejercida por la sangre circulante sobre las 

paredes de las arterias. El nivel de la Presi6n Arterial en un 

determinado indiv·iduo es el producto del gasto cardiaco por la 

resistencia vascular s i stémica (Diccionario de Medicina Mosby, 1995) . 

Presión Arterial Sistólica : Periodo d, contracción cardiaca. 

especialmente en los ventrículos que tienen por objeto arrojar sangre 

percibida de las auriculas a las arterias aorta y pulmonar (Diccionario 

de Medicina Mosby, 1995). 

Presión Ar ter ial Diastólica: Dilataci6n o periodo de dilataci6n del 

corazón o de las arterias especialmente de los ventrículos que permiten 

la replecci6n de estas cavidades (Diccionario de Medicina Mosby, 1995) . 

Definición operacion~l de Variables 

Estrés: Los resultados se obtuvieron de la encuesta SWS-SURVEY de 

Estrés y Salud Mental de Gutiérrez y Ostermann (1994). 
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Estilos de liderazgo: Los resultados se obtuvieron de l a escala de 

actitudes para medir lid erazgo de Gutiérrez (1993) . 

Diseño factorial. 

Es un tipo de estudio no experimental comparativo , ya que ciene como 

objetivo describir la relación entre dos o más variables (Kerl i nger 

1985) . 

Muestra. 

Para f i nes de esta investigación, se utili zó una muestra no 

probabilística de 160 estudiantes universitarios que cursan la carrera 

de contadu ría . Es decir, 84 estudiantes pe r tenecen a la Un ive r sidad 

Nacional Au t ónoma de México , 26 son de la Unive r sidad Latina y 50 de 

ellos pertenecen a la Universidad Intercontinental . 

Tabla 1 

Descripción de la muestra 

Universidades Estudiantes que 

I 
Estudiantes que Total 

Trabajan no Trabajan 

Universidad Nacional 

Autónoma de Méx i co . 49 35 84 

Universidad Latina. 10 16 26 

Universidad 21 29 50 

Intercontinenta1 . 

Total 80 80 160 

Instrumentos. 

El Instrumento que se utilizó para medir el estrés fue la Encuesta SWS-­

SURVEY de Estrés y Salud Mental de Gutiérre z y Ostermann, (1994) . Esta 

encuesta funciona como un instrumento de diagnóstico prescriptivo. Es un 

cuestionario de autoaplicación (lápiz-papel) que consta de 200 reactivos 

y está compuesta a s u vez de 8 escalas con aspectos Positivos (Apoyos ) y 

Negati vos (Estresances) en las dimensiones Socia l , Labora~, Perso~al 
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(selfl, que int.egran un t.otal de 150 r-eacti vos y las dos escalas para 

eva luar- Salud Ment.al deficitar-ia y salud ment.al, que se componen por 50 

r-eact.ivos (ver anexo A) 

Los r-eactivos están divididos en ocho escalas (Gut.iérrez, R. Cont.rer-as­

Ibáñez C. e Ita, E . 2003) que miden: 

Salud Ment.al Deficitaria (SMD) , 

Indicadores de Salud Ment.a l (SM)' 

Indicadores de Est.rés en el Trabajo (ET) ' 

Indicadores de Apoyo en el Trabajo (AT ) , 

Indicadores de Estrés Personal (EP)' 

Indicadore s de Apoyo Persona l (AP)' 

Indicadores de Est.rés Social (ES) ' 

Indicadores de Apoyo Social (AS) ' 

. (La definici6n de las escalas se encuent ran en la parte de variables ). 

En México, 90 jueces profesionales de la Salud Mental validar-on el SWS·­

SURVEY (alfa de Cr-onbach por su escala de . 913 a .963 ) . En poblaci6n 

n~3270, se encontrar-on valores de consistencia int.erna que fluctúan 

ent.re . 78 y . 90 (G1;lt.iérrez, R. Cont.reras-Ibáñez C. e Ito, E. 2003) 

Para calificar l a escala SWS --SURVEY, se le asigna un valor numérico 

tipo Likert. a cada una de las cinco opciones de respuesta: 

Nunca: 

Casi nunca: 

Ocasionalmente : 

Frecuentemente: 

Muy frecuentemente; 

, 
3 

• 
5 

Posteriormente se obtienen los totales de cada escala. 

Cada escala está compuesta por 25 reactivos, por lo que la puntuaci6n 

más baja que se puede obtener es de 25 y la máx ima de 125 por escala. 

Para la interpretaci6n de las escalas se puede partir de los siguientes 

puntajes preestablecidos: 
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MEDIA 

D.E. 

MIN . 

MAX. 

MUY 

BAJO 

BAJO 

Tabla 2 

Baremos del SWS--SURVEY © (Salud Mental, Estrés y Apoyos). Población 

económicamente activa del DF. (Zona Metropolitana) n= 3270. 

SP BS ET AT ES AS EP 

53.35 94.26 60 . 11 89.37 51.01 89.53 57 . 58 

12.74 11. 7 10.34 11.51 10.78 11.90 11 .34 

25 33 25 30 21 33 10 

109 125 113 122 118 125 110 

PERCENTILES 

10 38 80 47 75 38 75 44 

20 42 86 52 80 42 80 48 

30 46 90 55 84 45 84 51 

NORMAL 40 49 92 58 87 48 87 54 

50 52 95 60 90 50 90 57 

60 56 97 62 92 53 93 60 

ALTO 70 59 100 65 96 56 96 63 

80 64 103 68 99 59 99 67 

MUY 90 70 108 73 103 65 104 72 

ALTO 

SP BS ET AT ES AS EP 

AP 

87.96 

11.80 

29 

122 

73 

78 

82 

86 

89 

92 

94 

98 

103 

AP 

Como se puede observar, la escala está construida para medir aspectos 

pos itivos (apoyos) y aspectos nega tivos (est resantes) en las dimensiones 

social, laboral, personal, (self), mismos que se pueden conside~ar 

complementarios, de tal forma que cuando la puntuación en uno (apoyos) 

tiende a ser alta en el otro (estresores) tiende a la inversa. 

El Instrumento para medir el liderazgo fue la escala de Actitudes d e 

Gutiérrez (1993). Está constituido por 43 reactivos y comprende :!.as 

dimensiones psicológica, sociológica y administ!'ativa, y está compuesta 

por seis subescalas que consideran los estilos óe liderazgo autocrático, 
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democrático, laissez fa i re, autocrá t ico - democrático, satisfacción-

pertenencia y comuni cación. 

La presente escala fue validada a través de la técnica de jueces (alfa 

de Cronbach de .912) con un valor de consistencia interna de . 83. 

Tabla 3 

Escalas de Liderazgo 

ESCALAS NUMERO 

PUROS 

LIDERAZGO AUTOCRATICO 9 

LIDERAZGO DEMOCRATICO 9 

LIDERAZGO LAISSEZ-FAIRE 9 

LIDERAZGO AUTOCRATICO-DEMOCRATICO 5 

SATISFACCION-PERTENENCIA 8 

COMUNICACION 1 

DE REACTIVOS 

COMPARTIDOS 

1 

8 

Para ca l ificar l a escala de act i tudes tipo Likert, se le asigna un 

valor numérico a cad a una de las cinco opciones de respuesta. 

Posteriormente se obtienen los t otales de cada escala. 

La puntuación minima y máxima posibl e por cada escala se consideró de 

acuerdo con el número de i t ems o afirmaciones por el número de opciones 

de respuesta . De esta mane r a, en el caso de los liderazgos autocrático, 

democrático y laissez-faire, satisfacción y comunicación la puntuación 

minima será de 9 y la máxima de 45. 

Para la escala autocrático - democrát ico la puntuación minima será de 5 y 

máx ima de 25. Con fi nes de uniformidad de formato, se mantienen dos 

reactivos adicionales . 

Es necesario reportar que se omit i ó la parte de la escala de diferencial 

semántico por cuestiones de poca cooperación y confus ión por parte de 

los estudiantes con l a escal a de adjetivos bipolares. 

El instrumento que se utilizó para medir la p resi ón arterial, fue el 

Es figmomanóme tro, cuyo funcionamiento es e l ec trónico . 
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Procedimiento. 

La muestra se dividió primero en dos grupos, estudiantes que no trabajan 

y estudiantes que trabajan, posteriormente se dividió en estudiantes de 

universidad pública y estudiantes de universidades privadas. A ambos 

grupos se les aplicaron los mismos instrumentos. 

Dadas las características de las tareas y la disposición de los centros 

de estudio se aplicó en forma grupal . Se les dieron las siguientes 

instrucciones: 

"A continuación se les presentarán dos cuestionarios: 

El primero permite determinar el estilo de liderazgo al que cada uno de 

ustedes se orienta . 

El segundo evalúa factores de estrés, apoyo persona l , social, laboral y 

salud mental. 

Las respuestas que ustedes proporcionen serán manejadas en forma 

confidencial, por ello les pedimos que no dejen preguntas sin con:estar. 

Agradecemos de antemano su valiosa cooperación N
• 

Análisis de los datos . 

En el aná lis is de los resultados de está investigación se uti::'zó el 

SPSS vers i ón 9 . 0. 

l. Estadistica descriptiva. 

2. T d, student para comparar diferencias entre dos ;rupos 

independientes . 

3 . Correlación producto momento de Pearson, para COmproc3.r si ;:!:dste 

correlación entre las variables de liderazgo y estrés. 
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CAPÍTULO 4 

RESULTADOS 

Distribución de la Muestra. 

52% 

48% 

Gráfica l. Porcentaje de Estudiantes que pertenecen 

a Universidades Privada y Pública. 

En la gráf i ca 1 se observa que la muestra estuvo compuesta por el 52% de 

estu d i a ntes de contaduría de la univers i dad pública y el 48% restant e 

corresponde a estudiantes de contaduría de univers i dades pr i vadas. 

Gráfica 2 . Porcentaje de Estudiantes Hombres y Mujeres 

que no Traba j an. 

En l a gráfica 2 se observa que el 25% de los estudiantes universitarios 

de contaduría son hombres que no trabaj an 

universitarios son mujeres que no trabajan. 

y el 75% restante de los 
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50% 50% 

Gráfica 3. Po rc e ntaje de Estudiantes Hombre s 

y Mujeres que Trabajan . 

Podemos observar que en la gráfica 3 se muestra que el 50% son hombres 

estudiantes de contaduría que trabajan y el otro 50% corresponde a 

mujeres estudiantes de contaduría que trabajan. 

Las gráficas y tablas que a continuación se presentan describen los 

resultados obtenidos en ésta investigación. 
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Tabla 4 

Medias y desviación estándar de los estilos de liderazgo (estudiantes) . 

Estilos 

Autocrático 

Democrático 

Laissez-Faire 

Autocrático-Democrático 

Satisfacción 

Comunicación 

au tocrático democrático 

Grupo N 

No Trabajan 80 

Trabajan 80 

No Trabajan 80 

Trabajan 80 

No Trabajan 80 

Trabajan 80 

No Tr abajan 80 

Trabajan 80 

No Trabajan 80 

Trabajan 80 

No Trabajan 80 

Trabajan 80 

lalssez-falre autocrático­

democrático 

P<0.001 (Estudiantes n=160) 

Media Desviación 

29.80 5 . 16 

33.40 4 . 62 

20 . 26 4.94 

20.49 3 . 34 

28.05 5 . 05 

27 .28 4.5 6 

17 .88 3.32 

17.54 2 . 58 

20.74 3.90 

21.28 3 . 20 

12.54 2.46 

12 .86 2.90 

satisfacción p . co municación 

Gráfica 4. Puntuaciones del estilo de liderazgo . 

E . 

Como se puede observar en l a tabla 4 y en la g ráfica 4 los grupos de 

estudiantes que trabajan y no tra bajan se or i ent an en mayor medida hacia 

el esti l o de l iderazgo autocrático (t=-4 . 649, p= . OOO) presentando el 

grup o de los que trabajan un aument o en la preferencia por este estilo . 

En segund o lugar se incli nan por el estilo laissez-faire (t=1.019, 

p= . 000) . 
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Posteriormente prefieren el estilo democrático (t= -.338, p=.736) 

observando en este caso, que el grupo de los estudiantes que no trabajan 

se or i enta en mayor medida hacia dicho estilo. Finalmente se or i entan al 

esti l o autocrático-democrático (t = .719, p=.473). Por otra parte los 

puntajes e n la escal a de satisfacción-pertenencia (t=- . 953 , p=. 342) son 

altos y en la escala de 

para ambos grupos . 

comunicación (t=-. 763, p=. 446); lo anterior 

Tabla 5. 

Medias y desviación estándar del nivel de estrés (estudiantes). 

Escalas Grupo N Media Desviación 
Salud mental deficitaria No Trabajan 80 59.35 12.24 

Trabajan 80 55.95 13.07 
Salud mental No Trabajan 80 90 . 06 9 . 38 

Trabajan 80 95.88 1. 06 
Estrés en el trabajo No Trabajan 80 62 . 58 9.75 

Trabajan 80 58.35 9.24 
Apoyo en el trabajo No Trabajan 80 85 . 50 10.55 

Trabajan 80 89.50 10.65 
Estrés social No Trabajan 80 57.49 10 . 83 

Trabajan 80 50.89 9.47 
Apoyo social No Trabajan 80 84.14 10 . 49 

Trabajan 80 91.00 12.24 
Estrés personal No Trabajan 80 65 . 64 10.73 

Trabajan 80 60.70 10 .91 
Apoyo personal No Trabajan 80 86 . 39 10.34 

Trabajan 80 93.88 9.35 

l a No TRABAJAN DTRABAJAN i 120 I 
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Gráfica 5 . Puntuaciones del nive l de estrés. 
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Como se puede observar en la tabla 5 y en la gráfica 5 l os dos grupos de 

es tudiantes, es decir, los que t r abajan y no trabajan manifiestan un 

nivel optimo de sal ud menta l (t= - 3 .780, p=.28 8) reflejando el grupo de 

los que trabajan un aumento en l a puntuac ión de esta escala . 

Posteriormente ambos grupos manifiestan apoyo personal (t=- 4. 803, 

p= . 3 57) Y en orden descendente presentan apoyo e n el trabajo (t=-2.387, 

p=.187) y apoyo social (t= - 3.808.p= .290) . Le siguen l as esca l as de 

estrés personal (t= 2.887, p=-. 224) Y estrés en el trabajo (t=2 . 822, p= ­

.219) . Finalmente la sal ud mental deficitaria (t =1.698, p =-1.3 4) y por 

ultimo e l est r és social (t=4 . 104, p= - . 310) . 

La t abla 5 nos i ndica t ambién, que el g rupo de los estudiantes que 

t rabaj a, después d e reflejar un puntaje elevado en l a esca l a de sal ud 

mental , se ori ento en mayor med ida haci a las escalas de apoyo en 

comparac ión con e l g r upo de l o s estudiantes que no t rabaja; quienes 

presentan un a umento en l as e s calas de estrés . 

Tabla 6 . 

Correlaciones de Pearson entre los estilos de liderazgo. 

AUTOCRÁTICO 

DEMOCRÁTICO 

LAISSEZ - FAIRE 

AUTOCRÁTICO-
DEMOCRÁTICO 

SATI SFACCIÓN 

COMUNICACIÓN 

** P<O. OOl 
N=160 

A. 
1. 000 

.237 ** 
.003 
.116 
. 14 3 

.339** 
.000 

.36 7* * 
.000 

.391 ** 
.000 

D. 

1. 000 

.27 1 ** 
.001 
.031 
. 701 

. 306 * * 
.000 

.537** 
.000 

L . - F . A . - D. S.P . C . 

1. 0 0 0 

. 103 1. 000 

. 196 

.126 . 056 1.000 

.112 .4 81 

. 282 . 047 .31 6* * 1. 000 

. 000 .553 . 000 

En la tabla 6 se muestra que existe una correlación positiva entre el 

est i lo de l iderazgo autocrático (el cual resul tó ser el predominante en 

los estudiantes) con respecto al democrático, el autocrático-

democrático, la satisfacción-pertenencia y la comuni cación . 
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Asimismo el esti lo de liderazgo democrático mant i ene una corre lación 

positiva con el estilo laissez-faire además de la satisfacción-

pertenencia y la comunicación . 

Tabla 7 . 

Correlaciones de Pearson entre las escalas de estrés 

SMD 

SM 

ET 

AT 

ES 

AS 

EP 

AP 

**p <0.001 
*P<O.OS 
N= 160 

SMD 

1. 000 

- .339** 

.000 

.533** 

.000 

- .115 

.148 

. 715** 

. 000 

-.285 ** 

.000 

. 7 90** 

.000 

- . 359* * 

. 000 

SM 

1.000 

-.332** 

. 000 

.592** 

.000 

-.417** 

.000 

. 772** 

.00 0 

-.407* * 

.000 

.766** 

.000 

ET AT ES AS EP AP 

1. 000 

-. 161* 1. 000 

.042 

. 632 ** - . 164 * 1. 000 

.000 .039 

- . 317** .622 ** - 1. 000 

.000 .000 .469** 

.000 

.532** -.121 .685 ** -.344 ** 1. 000 

. 000 . 128 .000 .000 

-.237 ** .583** - .701** - 1. 000 

.000 . 000 . 436** .000 3 . 80* * 

.000 .000 

En la tabla 7 se muestra que existe una relación positiva ent:re la 

escala de salud menta l deficitaria y las escalas de estrés; es decir, 

entre más puntajes obtengan en la escala de salud menta l deficitaria, 

las escalas de estrés también tenderán a aumentar. En contraste ésta 

misma escala manti ene una corre l ación negativa con las escalas de apoyo. 

Por otra parte, la escala de salud mental presenta una correlación 

positiva con las escalas de apoyo y en consecuencia se co ::-relacionan 

negativamente con las de estrés. 
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Tabla 8 

Medias y desviación estándar del estilo de liderazgo (Universidades) . . 

ESCALAS GRUPO N MEDIA DESVIACIÓN 

AUTOCRATI CO PUBLICA 84 31. 44 

PRIVADA 76 31. 78 

DEMOCRATICO PUBLICA 84 20.67 

PRIVADA 76 20.05 

LAISSEZ- FAIRE PUBLICA 84 27.93 

PRIVADA 76 27.37 

AUTOCRATICO- PUBLI CA 84 17 . 74 
DEMOCRÁTICO 

PRIVADA 76 17.67 

SATI SFACCION- PUBLICA 84 20 . 82 
PERSONAL 

PRIVADA 76 21. 21 

COMUNICACION PUBLI CA 84 12 . 70 

PRIVADA 76 12.70 

Tabla 9 . 

Puntajes que manifiestan el estilo de liderazgo en 

Universidades pública y privada. 

ESTILOS DE LIDERAZGO t P 

AUTOCRÁTICO -. 4706 . 68 5 
DEMOCRÁTICO .922 .358 

LAISSEZ-FAIRE . 735 .464 
AUTOCRÁTICO-DEMOCRÁTICO .142 . 887 

SATISFACCIÓN P. -.688 .493 
COMUNICACIÓN .012 . 99 1 

p < 0.01 

E . 
5.60 

4.77 

3 . 98 

4.44 

4.77 

4 . 86 

2.93 

3 . 02 

3.75 

3.36 

2.66 

2 .74 

En las tablas 8 y 9 se muestra que no hay diferencias estadísticamente 

significativas en el estilo de liderazgo al que se orientan los 

estudiantes de universidades públicas y los estudiantes de universidades 

privadas. 

Sin embargo se observa que los estudiantes de la universidad pública se 

orientaron en mayor medida hacia el estilo democrático, y en orden 

decreciente hacia el 

satisfacción personal; 

laissez-faire , autocrático -democrático 

por el contrario los estudiantes 

y 

de 

la 

las 

uni versidades privadas se orientaron en mayor medida hacia el estilo 

autocrático y finalmente la comunicación es l a escala que comparten. 
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Tabla 10. 

Medias y desviación estándar del nivel de estrés (universidades) . 

ESCALAS GRUPO N MEDIA DESVIACIÓN E. 

SMD PUBLICA 84 62.35 13.82 

PRIVADA 76 52 . 46 8 . 97 

SM PUBLICA 84 91. 01 10.25 

PRIVADA 76 95.13 9.59 

ET PUBLICA 84 62.49 10.72 

PRIVADA 76 58.21 7.92 

AT PUBLICA 84 86.58 10.25 

PRIVADA 76 88.51 11.27 

ES PUBLICA 84 57.63 11 . 02 

PRIVADA 76 50.38 8.88 

AS PUBLICA 84 84 . 87 1 1 .94 

PRIVADA 76 90.55 11 . 13 

EP PUBLICA 84 67. 12 10.2 8 

PRIVADA 76 58.80 10 . 29 

AP PUBLICA 84 87 . 85 1 0.17 

PRIVADA 76 92.66 10.39 

Tabla 11. 

Puntajes del nivel de estrés en universidades pública y privada . 

ESCALAS DE ESTRÉS t P 

SALUD MENTAL -2.617 .010 

SALUD MENTAL DEFICITARIA 5.304 .000 

ESTRÉS EN EL TRABAJO 2.847 .005 

APOYO EN EL TRABAJO -1.134 .258 

ESTRÉS SOCIAL 4.552 .000 

APOYO SOCIAL -3. 10 5 .002 

ESTRÉS PERSONAL 5.109 .000 

APOYO PERSONAL -2.9 59 .004 

p < 0 .01 

En las tablas 10 y 11 se observa que existen diferencias significativas 

en el nive l de estrés que manifiestan l os estudiantes d e universidades 

públicas y los estudiantes de universidades privadas . 
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Asimismo, se enco ntró que los estudiantes de la unive rsidad pública 

manifiestan en mayor medida s alud mental deficitaria, estrés en el 

trabajo, estrés social y estrés personal . Por otra parte los es tudiantes 

de las universidades privadas se inclinan hacia la salud mental, el 

apoyo en el trabajo, apoyo social y el apoyo persona l . 

Tabla 12. 

Correlaciones de Pearson entre las escalas de liderazgo y estrés. 

SMD SM 

SM 1.000 

. 000 

ET . 533 ** .332 ** 

.000 .000 

AT 

ES 

- . 115 

. 14 8 

.715 ** 

. 000 

.592 *" 

.000 

.000 

AS -2.85·· . 772 "'· 

. 000 .0 00 

ET 

1.000 

161* 

. 0 42 

.000 

. 317 * .. 

.000 

AT 

1 . 000 

.164 · 

.039 

622 *'" 

.000 

EP .7 90 ·· .407 *· .532 ** - .1 21 

.128 

AP 

A. 

D 

L- P 

A-D 

S. 

.000 .000 

.356 *· .766 ·· 

.0 00 

104 

.193 

.145 

.067 

.041 

.603 

.117 

.139 

.007 

.934 

. 000 

. 069 

. 384 

- .0 89 

.264 

- . 197* 

. 013 

- .095 

.234 

- .067 

.402 

.000 

.000 

- .1 52 

.055 

.0 02 

.9 81 

000 

.034 

.670 

- .213"'''' 

• 007 

-.055 - .287* * 

.494 

.070 

. 380 

.00 0 

.029 

.720 

-0.58 -.288* * 

.467 .000 

ES 

1. 000 

.46 9 '" .. 

. 000 

AS EP 

1. 000 

.685 ·· -3.44 ·" 1.000 

.0 00 

. 000 

-.052 

.511 

. 119 

.135 

.097 

.276 

.181-

.022 

.000 

.997 

. 000 

.0 00 

.088 

.267 

-.11 0 

.166 

- .269" 

.001 

- .14 o 
.079 

-.02 2 

. 779 

.380 · • 

.0 00 

. 015 

.848 

.124 

.119 

.115 

.149 

.202* 

.011 

-0.37 

.639 

AP 

1. 000 

. 087 

.274 

- .147 

.064 

.007 

- . 081 

. 306 

- .109 

.171 

A. D. L-P 

1. 000 

. 237 ** 1.000 

.003 

.116 

.143 

.2 7 1** 1.000 

.339 " 

. 000 

.001 

. 031 

.701 

.367 ·· .306 *· 

. 000 000 

· 103 

· 196 

· 126 

.112 

A-D 

1. 000 

.056 

.4 81 

S. 

1 . 000 

c. .068 -.032 

.684 

- . 041 

.605 

- .140 

. 077 

.03 0 

.706 

- .058 

.4 69 

.031 

.700 

-.080 

.312 

391 *· . 537 ·· .282* * .047 . 316 *· 

.393 

**p<O.OOl 
*P<0_05 
N= 160 

.000 .000 .000 .553 

Como se puede observar en la tabla 12 sólo el est il o de liderazgo 

democrático manti e ne una correlación negativa con la escala de apoyo en 

e l trabajo; el estilo laissez-faire mantien e la misma correlación 

negativa con la escala de salud menta l, apoyo en el traba j o, apoyo 

social y apoyo personal . Po r último el est ilo autoc rático-de mocrático 

solo mantiene correlación positiva con las escalas de estrés s oc ial y 

estrés personal. Finalmente, la escala de satisfacc ión pertenencia se 

corre laciona negat ivamente con la escala de apoyo e n el trabajo. 
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CAPÍTULO S 

DISCUSIÓN 

A partir de lo anterior, se observa que los estudiantes evaluados 

pertenecen a la carrera de contaduria donde la mitad de ellos estudia 

e n una unive rs idad pública y el resto en universidades privadas (ver 

gráfica 1). Asimismo, en el caso de los que s6lo es tud ian el 25 \ son 

hombres y el 75 \ restant e son mujeres (ver gráfica 2) En el caso de los 

estudiantes que trabajan un 50\ son mujeres y el otro SO\: son hombres 

(ver gráfica 3) 

De acuerdo a los resultados se observa que no existen dife::e:"!cias en el 

estilo de liderazgo preferido por los estudiant es de contaduría que 

trabajan y los que no traba jan, pues ambos grupos se orientan en gran 

medida al estilo autocrático, el cual se caracteriza por la orie~tac i 6n 

hacia un estricto cumplimiento de las tareas encomendadas. as! como el 

manejo absoluto del poder. 

La muestra se orienta en segundo lugar al estilo de liderazgo laissez ­

faire el cual se caracteriza por que el líder delega respor:sabilidades y 

toma de decisiones al grupo, y su participación es minima. Asimismo, se 

orientan con un puntaje alto hacia la satisfacción - pertenenc:'a la cual 

se caracteri za por evaluar el sentirse parte de una organi~aci6n; 

finalmente la comunicación donde el indi viduo y la 0::gan:zaci6n 

interactúan para lograr objetivos (ver tabla 4 y gráfica 1, ) 

Lo anterior se ve claramente reflejado en los porcentajes, ya que al ser 

estudiantes que en su mayor1 a trabajan y estudian nos habla de una lucha 

por la satis facción constante. 

Por ot ra parte al correlacionar las escalas de liderazgo c;:,serva;:,;)s que 

entre más se o r ienten los estudiantes por el estilo au::ocrát!co, la 

comunicación también tenderá a aumentar. Esto parece cc~t:: ade cir la 

teor1a; sin embargo. 

aras de ser jefes , 

cabe recordar que son estudiantes y t::acajadc::es en 

por lo que el estilo de liderazgo _,,,;:e ha¡;::a el 

moment o ¡;:ani fiestan es 5610 una o rientación y no algo defi;"!~=:' ·:;) . 
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Asimismo , en un esfuerzo por 

actividades escolares y labora les 

sus jefes y compañeros. 

mantener el equilibrio entre 

necesitan mantener comunicación 

,u, 
oon 

Ahora bien, la satisfacción-pertenencia presenta una relación positiva 

con el estilo autocrático y con el democrático, lo que indica que a 

mayor o menor preferencia por el esti lo autocrático o el democrático 

también aumentará o disminuirá la presencia de satisfacción-pertenencia, 

en el mismo sentido (ver tabla 6 ) 

Se observa también que los estudiantes de la universidad pública (UNAM) 

se orientaron en mayor med i da al estilo democrático y en orden 

descendente hacia los estilos laissez-faire y autocrático - democrático . 

Por el contrario, los estudiantes de las universidades privadas (UNlLA, 

UIC, ULA) se inclinaron primordialmente al estilo autocrático (ver 

tablas S y 9) 

Por otra parte , no se encontraron diferencias significativas en el n ivel 

de estrés que manifiestan los estudiantes de contadu r i a que trabajan y 

los que no trabajan. 

Observamos que los estudiantes que trabajan y los que no trabajan 

manifiestan primordialmente un nivel óptimo de salud mental, el cua l 

comprende comportamientos de un individuo optimista, positivo , relajado, 

ecuánime, quien mantiene una alta auto estima, buena salud fisica y una 

actitud apropiada con los demás. 

En orden descendente los estudiantes presentan apoyo personal, en el 

cual se refleja l a auto c onfianza, hab il idad para manejar y controlar 

diversos estresores, sa t is f acción de ser uno mismo y t ener perspectivas 

congruentes. Le sigue el apoyo en el trabajo donde tienen buenas 

relaciones interpersonales de apoyo y e n general condiciones de trabajo 

confortables. Posteriormente, el apoyo social en el cual la ayuda 

proporcionada de amigos y parientes e s un confor t tanto fisico como 

psicológico. 
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Continua el estrés personal, que refleja la disposición individual que 

genera culpa, fracasos e i nefectividad. Además el estrés en el trabajo, 

el cual se refie re a los factores de estrés en el lugar de trabajo 

debidos a la naturaleza y condic iones de la ocupación. 

Finalmente l a salud mental deficitaria la cual incluye síntomas clásicos 

y dolencias fisicas asociadas con inestabilidad emocional y 

comportamiento socialmente inapropiado; y el estrés social, que 

comprende situaciones que ocurren fuera del ámbito de trabajo que 

incluyen condiciones de vida caóticas o pe ligrosas, relaciones 

conflictivas y responsabilidades abrumadoras (ver tabla 5 y gráfica 5) 

Se observa que existe una relación positiva ent re la escala de salud 

mental deficitaria y las escalas de estrés; es decir, entre más puntajes 

obtengan en la escala de salud mental deficitaria, las escalas de estrés 

también tenderán a aumentar. En contraste ésta misma escala mantiene una 

correlación negativa con las escalas de apoyo. 

Por otra parte, la escala de salud mental presenta una correlaci6n 

positiva con las escalas de apoyo y en consecuencia se correlacionar. 

negativamente con las de estrés. 

Haciendo comparaciones los estudiantes que traba jan p resentan un ligero 

aumento en el nivel de salud mental, así como en todas las escalas de 

apoyo en comparación con los estudiantes que no trabajan; en contraste 

los estudiantes que no trabajan presentan una mínina tendencia por las 

escalas de estrés y salud mental deficitaria 

Se encontró que los estudiantes de la universidad ~ública mani fe staron 

en mayor medida salud mental deficitaria, en orden é~creciente presen~an 

estrés en el trabajo, estrés social y estrés perso:lal, Por otra parte 

los estudiantes de las universidades privadas se inclinaron hacia :'as 

escalas de salud mental, apoyo en el trabajo y apoyo socia l y apoyo 

personal (ver tab las 10 y 11) 



Finalmente, en la correlación de las escalas de estrés se encont.ró que 

la escala de apoyo en el t.rabajo present.a una correlación negat.iva con 

el est.ilo de liderazgo democrát.ico asi como con la escala de 

sat.isfacciÓn-pert.enencia. Lo anterior , describe que a mayor preferencia 

por dicho estilo y más satisfechos se sientan, menor apoyo en el traba jo 

requieren. 

Por el contrario, la correlación negativa que su r ge con el estilo de 

l iderazgo laissez-faire y la escala apoyo en el trabajo, puede deberse a 

la libertad que otorga el líder a los seguidores como 10 enuncia la 

teoria y que puede confundirse con una evidente falta de apoyo (ver 

tabla 12 ) 
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CONCLUSI ONES Y SUGERENCIAS 

La época que se vive en la universidad es una de las etapas más 

importantes de la vida. Es ind icativo tanto de vivencias sumamente 

gratificantes como de intensa presión emocional que se pone en los 

estudiantes para que e jecuten dentro de un ambiente r1gido, lineamientos 

y expectativas. 

Es un periodo de crecimiento, de cambio y de un compromiso que dura toda 

la vida con la educación. Puede haber un semestre en el que se te:1ga 

mucho trabajo y si añadimos la etapa en la que se decide buscar un 

empleo, resultan momentos por demás estresantes. 

ES un hecho que las condiciones económicas del país se han modificado en 

los últimos años, de tal forma que gran parte de la población se ha 

incorporado al mercado de trabajo, de ahí que los estudiantes decidan 

buscar un empleo . 

Una buena parte de las familias mexicanas están cO:1formadas por hombres 

y mujeres que al mismo tiempo que estudian, trabajan; lo cual ha 

ocasionado una redistribución de las actividades personales y las tareas 

fami liares . 

La situación laboral de los estudiantes constituye un fenómeno complejo 

que requiere mayor profundización en todos los aspectOS. Por lo tanto en 

esta investigación concluimos lo siguiente: 

No existen diferencias estadfsticarnente significativas en el estilo de 

liderazgo al que se orientan los estudiantes de contadurfa; 

independientemente de que trabajen o no. eligen en primer lugar el 

estilo autocrático en donde al mismo tiempo presentan un nivel de 

satisfacción-pertenencia alto. 
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Por otra parte existe una correlación positiva entre los estilos 

autocrático y democrático en relación con la satisfacción-pertenencia y 

la comunicación, es decir entre más se orienten a dichos estilos mayor 

será su nivel de satisfacción-pertenencia y comunicación. 

Con respecto a las escalas de estrés encontramos que e x iste una relación 

positiva entre la salud mental deficitaria y las escalas de estrés. en 

contraste mantiene una relación negativa con las escalas de apoyo; es 

decir. entre mayor sea la escala de salud mental deficitaria las escalas 

de estrés también aumentarán; sin embargo a mayores niveles en las 

escalas de apoyo menor salud mental deficitaria presentan. 

Ahora bien la escala de salud mental mantiene una relación positiva con 

los apoyos de manera que a mayor salud mental mayor apoyo; asimismo 

dicha escala mantiene una relación negativa con las escalas de estrés, 

por lo tanto a mayor salud mental menor presencia del estrés. 

Tampoco existen diferencias estadisticamente significativas en el estilo 

de liderazgo al que se orientan los estudiantes de universidades pública 

y privadas, sin embargo en base a las puntuaciones encontramos que los 

estudiantes de universidades públicas se orientan en mayor medida al 

estilo democrático y los estudiantes de las universidades privadas se 

orientan al estilo autocrático. 

En este orden encontramos que existen diferencias estad1sticamente 

significa tivas en el nivel de estrés de los estudiantes de universidades 

públicas y privadas. Por lo tanto concluimos que los estudiantes de la 

universidad pública presentan mayor o ri entación por las escalas de 

estrés y en contraste los estudiantes de l as universidades privadas 

manifiestan mayor orientación por las escalas de apoyo. 

Ahora bien como sugerencia resultaria interesante determinar entre otras 

cosas, la proporción de estudiantes que teniendo capacidades y el 

interés necesarios quedan fuera del sistema educativo, porque su ingreso 

económico resulta indispensable para el sostenimiento familiar; así como 

los porcentajes de es tudiantes que ante la crisis económica y los bajos 

ingresos familiares debieron abandonar los estudios para trabajar. 

76 



A su vez, hay investigaciones dedicadas a la situación laboral de los 

estudiantes que contrastan, ya que afirman que las motivaciones 

p~io~ita~ias de los j6venes y su ent~ada al mundo laboral son po~ 

iniciativa propia. 

Es impo~tante ~esalta~ que en esta investigación s610 se consider6 la 

situación labo~al de los estudiantes que asist:lan a las facultades en 

las distintas unive~sidades sin tomar en cuenta el nivel socioeconómico, 

po~ lo cual no tenemos conocimiento de una posible ~elación t::nt~e los 

p~oblemas económicos y el ing~eso a la vida labo~al. 

En ~esumen, la importancia de un sinnumero de va~iables que componen la 

situación labo ~al de los estudiantes, permite que la p~esente 

investigaci6n, asi como muchas otras existan y sus resultados den pie a 

nuevas hipótesis. 

Finalmente, a mane~a de propuesta, con el fin de genera~ e impulsar la 

investigación que apoye el conocimiento enfocado a todos los factores 

que ~odean al estrés y el liderazgo sugerimos profundiza~ en los 

siguientes puntos. 

• Compa~ar el estilo de liderazgo que ejercen las muje~es y el t ipo de 

lide~azgo que ejercen los hombres en el ~rea laboral. 

Enfocar la inves tigación al análisis de las causas y consecuencias del 

estilo de liderazgo al que se orientan en mayo~ medida los mex icanos. 

• Comparar el nivel de est~és que manifiestan las mujeres y el nivel de 

estrés que manifiestan los hombres en el área laboral. 

• Asimismo, compa~a~ los recu~sos con que cuenta la población de 

Universidades públicas y privadas para afrontar el estrés. 

Comparar l os niveles de motivación que presentan los estt.:dia:::es de 

universidades públicas y los de universidades pri vadas el: las áreas 

académico-laboral 
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FDU 
~ 
OlClClNSON 
UNlYr:2SITY 

La finalidad de este cuestionario es cst;]blec~r la rel ación entre factores personales. s.oc ' ~ ! cs ! c~ ¡roDaje Es Impor1ante que usted 
con teste absolutam ente tedas 1,)5 frases ce uníl manera sincera. ~~ o hay respuesta3 " j buenzs til ma la s. les datos seréin 
manejados en forma estric tamente confid encia l Ag radecemos de anter.'lalio su '1allosJ cooperación . (Ti empo aprox:mado' 35 a <15 
minutos 

o S : ____ P: 
NOMBRE: ___________ ____ _ PUESTO: __ ~ _______ FOLlO: 

DEPARTAMENTO: ____________ _ EMPRESA: ______________ _ 

DATOS GENERALES 
Favor de marcar con una · X· la letra que lo describa 

1.- Mi sexo es: Al Maso:ulino 8) Femenino 
2.- Mi edad es entre: Al 15-19 S120-29 e130-39 DI 40-49 El más de 50 
3.- Soy: A) Solterc(a) B) Casado(a) elOivorciado(a) O) Viudo(a) El Unión libre 
4 . - Trabajo como: AlObrero{a) 8) Empleado(a) el Vendedor(a ) o comerC1ante Dl Técnico !::) Supervisor o Gerente 

F) Profesionista G) Trabajador(a) y estudia nte H) Ol ro~ _____ -::c-::--,-oc-__ 
5.- Mi escolaridad es: Al Primaria 8) Secundaria e) Técnico o comerC10 O) 8achillerato El Llcenc1atura F) Posgrado 
6.- Dependientes (hijos. hermanos u ot ros): Al Ninguno Bl1 a 3 Cl 4 a 6 O) 7 a 9 El Mas de 9 
7.- Mi lurno de trabajo es: Al Matutino B) Vespertino e) Nocturno Dl Rotación ce turnos El Mixto 
8. - Horas trabaj adas a la semana: Al Menes de 20 hrs. 8) 20-40 hrs el 41-50 hrs. Dl 61-80 hrs. E) más de 80 hrs . 
9.- Mi nivel económico es: Al Muy bajo Bl Sajo Cl Moderado O) Allo El Muy alto 
10.- Mi nacional idad es: _ ___ _ ___ _ 

SWS--SURVEY 

Para contestar esta sección, se presenta una columna de letras, cada letra tiene un valor Que va de: 

A Nunca B C.lSi Nunca e Ocasiona lmente O Frecuentemente c: Muy Frecue ntemente 

Ahora, por favor lea cen cuid¿do cada una de las frases siguien1es. Marque con una "X" In OPC'Ó,l que, en general , mejor 
refleje su situación. 

EJEMPLO: 

Voy al cine . A S e x 
SECCION I 

1. - Pienso que la gente que me rodea es agradable y considerada . A S e D E 
2.- Disfruto fiestas y celebraciones A 8 e D E 
3.- Siento que las cosas que andan mal. a la larga mejoran A S e D E 
4.- Me impaciento conmigo mismo(a) y con los demas A S e D E 
5.- Sé que con mi trabajo con!ribuyo con algo va lioso . A S e D E 
6.- Tengo hábitos nerviosos (¡ics) A S e D E 
7.- Lo que se tiene que hacer en el trabajO no tiene sentido A S e D E 
8.- Me es imposib le ser lo ql.:e la genle espera de mi . A B e D E 
9.- Sien to que puedo manej2r cua lquier problema que se me presente A S e o E 
10.- Es fácil congeniar conmigo. A B e D E 
11. - Oigo voces e imagino cosas inexistentes .. A B e D E 
12.- El tra bajo me aleja de m i famili a . A B e D E 
13.- Sigo [as costumbres y rutinas socia lmente aceptadas A S e D E 
14.- Soy va liente yatrevi90(a) A S e D E 
15.- Donde traba jo. mis errores podrían causar seri os problemas A S e D E 
16.- Tan sólo hacer los traba jos rutinarios es un problema .. A 8 e D E 
17.- Me gustarla rend irme. pero no puedo A 8 e D E 
18.- Siento que ayudo a mejorar el mundo con mi tra bajo A B e D 
19.- Si tengo problemas. los compañeros de trabajo me ayudara n A a e o E 
20.- En mi trabajo me resulta confuso lo que debo hacer .. A S e D E 
21.- Sueño despierto(al, me pierdo en fantasias . A S e D E 
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o •• "" .......... "'. 
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PROHIBIDA LA REPRODUCCION TOTAL O PARCIAL 
SIN LA AUTORIZACION ESCR I TA DE LOS AUTORES . 
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PRESENTACION 

La Facultad de Ps icologia de la UNAM áuspicia la presente investigación 
que está enfocada a determinar el estilo de liderazgo en las 
organ izaciones . 

La escala que se anexa, explora estilos de liderazgo en sistemas 
organ izacionales y esta siendo contestada por niveles ejecutivos de 
diversas organizaciones . 

Esta escala se ha aplicado en muestras de directores generales de 
instituciones de la Iniciativa Privada y del Sector Públ ico; en este último, 
el proyecto fue patrocinado por CONACYT. 

Cabe aclarar que la escala de ninguna manera tiene función de prueba 
ps icológica por lo que no existen respuestas correctas ni respuesta s 
incorrectas. Por otro lado, tampoco esta diseñada para obtener 
información personalizada puesto que su propósito consiste en 
determinar perfiles grupales de estilos de dirección; de ahi lo general de 
los reactivos . 

Le rogamos que conteste todos los reactivos, aún cuando considere que 
algunos no reflejan totalmente su situación. El análisis computarizado 
eliminará estadlsticamente los reactivos que no resulten discriminativos . 

No es importante conocer las respuestas de ninguna persona en lo 
particular. Solamente importa detectar PATRONES GRUPALES de 
respuestas asociados a estilos de liderazgo. 

Queremos hacer hincapié en la absoluta confidencialidad de la 
información recabada, pues las respuestas, convertidas a códigos 
numéricos, serán agrupadas y procesadas por computadora y utilizadas 
para fines de investigación. 

Su colaboración permitirá obtener datos que enriquecerán los 
conocimientos de este proceso social en las organizaciones . 

INSTRUCCIONES: 

A continuación encontrará una serie de juicios con los que deseamos 
que simplemente nos indique, en una escala de cinco puntos , su grado 
de acuerdo o desacuerdo con cada uno de ellos. 
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Per ejemplo. indique su grado de acuerdo o desacuerdo con el juicio: 

Las acciones espontáneas son una muestra de creatividad. 

TA A o T. O. 

Si está usted Totalmente de Acuerdo (TA) con este juicio , deberá 
marcar con una cruz el paréntesis correspondiente a (TA), pero si está 
en desacuerdo, pero no totalmente en desacuerdo, marcará (O) , etc. 
Recuerde que tiene usted cinco posibilidades que son: 

TA Totalmente de Acuerdo 

A De Acuerdo 

Indeciso 

o En Desacuerdo 

TDTotalmente en Desacuerdo 

Le re iteramos que esta información es confidencial y que tiene 
como unlca fin alidad obtener datos para manejarlos 
estad[sticamente , por lo que [e rogamos sinceridad en sus 
respuestas . 

Recuerde esta clave: 
TATotalmente de Acuerdo 
A De Acuerdo 
[ Indeciso 
O En Desacuerdo 
TDTotalmen te en Desacuerdo 

1. La func ión del jefe es controla r y decidir las diversas formas de 
trabajo. 

TA A O T.O. 
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2. El plan de trabajo debe diseñarlo el jefe de acuerdo a sus 
concepciones y conviccione~ personales. 

TA A O TD . 

3. La burocracia de la empresa ha demostrado la efectividad de su 
razón de ser. 

TA A O I T.O . 

4 . Las ordenes de un jefe se cumplen, no se discuten. 

TA A O I T.O . 

5. El quehacer cotidiano en la empresa genera un verdadero afecto a 
la organización 

TA A O T.O. 

6. Un sistema de comunicación formal es insuficiente para cumplir con 
el trabajo. 

TA A O I T.O . 

7. Una fuerte y sólida amistad es una condición importante pa ra 
seleccionar a los integrantes cercanos del equipo de trabajo . 

TA A O I TD. 

8. Los logros de esta dirección son imprescindibles para la buena 
marcha de la empresa. 

TA A 

Recuerde esta clave: 
TATotalmente de Acuerdo 
A De Acuerdo 
I Indeciso 
O En Desacuerdo 
TDTotalmente en Desacuerdo 

D T.O. 
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9. Para tomar decisiones importantes, el jete debe ped ir la 
opinión de sus subordinados. 

TA A o T.D. 

10. La auscultación de las opiniones de los subordinados es 
indispensable para la toma de decisiones del jefe 

TA A o I T.D. 

11. Es exclusivamente al jefe a quién concierne la planeación de los 
objetivos organizacionales. 

TA A D I T.D. 

12. Basta con recibir la información estr:ctamente necesaria, para 
que se cumplan cabalmente las instrucciones del jefe. 

TA A D I T.D. 

13. Los Jefes pueden ser, en caso necesario, fácilmente sustituidos 
por algún subordinado 

TA A D I T.D. 

14. El clima organizacional de la empresa no requiere que las 
órdenes se den por escrito 

TA A D I T.D .. I 

15. La burocracia de la empresa limita las potencialidades de sus 
integrantes. 

TA A o I T.D. 

16. Es necesario que los empleados colaboren conjuntar.lente con 
el jefe para lograr trabajos de calidad. 

T.A. A o T.D. 
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32. Los empleados deben tener libertad para decidir sobre cómo 
hacer su trabajo. 

TA A o I T.O. 

33. Es necesario que los empleados participen en la toma de 
decisiones. 

TA A o I T.O. 

34. Un jefe debe delegar en sus colaboradores autoridad y 
responsabilidad más allá de lo que establece el organigrama. 

TA A o I T.O. 

35. Un jefe debe desconfiar de la correcta ejecución de sus ordenes. 

TA A o I T.O. 

36. Los problemas que afrontan los jefes se deben en buena medida 
a la ineficiencia de sus subordinados. 

TA A o I T.D. 

37. Las reuniones o juntas del área o departamento deben tener un 
carácter deliberativo más que simplemente informativo. 

TA A o I T.D. 

38. Al elaborar su plan de trabajo, un jefe no debería dejarse 
influenciar por las opiniones de sus subordinados. 

TA A o I T.O. 

39. Sin recurrir al jefe los empleados deben tomar sus decisiones. 

T.A. A o T.O. 
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25. El principio de autoridad es el fundamento efectivo para lograr que 
los empleados obedezcan las ordenes 

TA A o I 

26. El jefe es el más capacitado para tomar decisiones 

T .A. A 

Recuerde esta clave: 
TA Totalmente de Acuerdo 
A De Acuerdo 
I Indeciso 
O En Desacuerdo 
TDTotalmente en Desacuerdo 

o 

T.O. 

T.O. 

27. Las actividades que se desarrollan al trabajar en la empresa no son 
gratificantes. 

TA. A O I T.O. 

28. Una";-ez dada una orden las criticas y sugerencias de los 
subordinados están fuera de lugar. 

TA A O I T.O. 

29. El jefe debe designar como subordinados y colaboradores 
cercanos a personas que le garanticen obediencia y sumisión. 

TA A O T.O . 

30. En principio, los empleados tienen capacidad para decidir cómo 
hacer su trabajo. 

TA A O T.O. 

31 . No es necesario consultar al jefe para estar bien informados del 
trabajo que se realiza . 

T.A. A O T.O. 
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17. Para realizar con eficiencia el trabajo el jefe debe informar a 
todos los jefes involucrados. 

TA A D I T.D. 

18. Dadas las politicas administrativas (puntualidad. ex igencias . etr: .). 
el trabajar en la empresa es cómodo . 

TA A D I T.D. 

19. El trabajo no tiene que verse afectado en la ausencia del jefe. 

TA A D I T.D. 

20 . Una forma particularmente digna y efectiva de servir al pa ís es 
trabajar en la empresa. 

TA A D I T.D. 

21 . No es necesario que en un principio los colaboradores 
cercanos al jefe conozcan el trabajo que se desempe~a. 

TA A D T.D. 

22. Los jefes son insustituibles. 

TA A D I T.D. 

23. Un jefe eficiente no necesita supervisar constantemente a sus 
empleados. 

T .A. A D I T.D. 

24 . El jefe no debe intervenir en la forma en que los empleados trabajen. 

TA A D T.D. 
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40. Los empleados de esta dependencia están satisfechos por la , 
forma en la que son dirigidos. 

T.A. A o I TO . 

41 . La intervención del jefe y otros funcionarios debe ser minima 
cuando un empleado cometa un error. 

TA A o I TO 

42. El jefe debe confiar en la capacidad de sus colaboradores para 
tomar decisiones organizacionales. 

TA A o I TO. 

43 . Las relaciones afectivas espontáneas entre el jefe y los 
subordinados son un obstáculo para la buena realizac ión del 
trabajo. 

TA A o 

PROHIBIDA LA REPRODUCCION TOTAL O 
PARCIAL SIN LA AUTORIZACION DEL 
AUTOR. 

T.O. 
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