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Definición de la Oportunidad 

 El estrés ha sido definido de algunas maneras, por ejemplo: Ortega Villalobos 

(1999), indica que hace más de medio siglo, Hans Selye (1956) definió el estrés ante la 

Organización Mundial de la Salud, como: “la respuesta no específica del organismo a 

cualquier demanda del exterior” y “el estado que se produce por un síndrome específico 

que consiste en todos los cambios no específicos que se inducen dentro de un sistema 

fisiológico”.

Por su parte, el Dr. Julián Melgosa (1997), define el estrés como “La reacción que 

tiene el organismo ante cualquier demanda, es un estado de fuerte tensión psicológica, es la 

preparación para el ataque o huida, además tiene dos componentes: los agentes estresantes 

o estresores, que son las circunstancias del entorno que lo producen y las respuestas al 

estrés, que son las reacciones del individuo ante los mencionados agentes “.  Además, 

Guerrero Barona (1999) expone otras definiciones:  El estrés se origina a partir de 

estímulos físicos y sociales que someten a las personas a demandas que no pueden 

satisfacer de forma adecuada al tiempo que perciben las necesidades de satisfacerla. Se 

produce entonces un desajuste entre demandas ambientales y recursos disponibles. 

Lazarus y Folkman (1984) definen el estrés como conjunto de relaciones 

particulares entre la persona y la situación, siendo la situación valorada como algo que 

grava o excede sus propios recursos y pone en peligro su bienestar personal. Enfatizan los 

factores psicológicos o cognitivos y el proceso de evaluación.
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Es indudable que el tiempo constituye una de las dimensiones fundamentales en la 

contextualización de la actividad laboral. El volumen de horas de trabajo, el ritmo al que se 

trabaja, los plazos, las exigencias y las presiones temporales impuestas en la ejecución de 

las tareas, los horarios que regulan la actividad laboral, los diversos aspectos temporales 

relacionados con la atención, la distracción y otros factores de riesgo que influyen sobre el 

rendimiento, o la organización y la gestión del tiempo necesario para llevar a cabo las 

tareas, conforman en conjunto un poderoso contexto no por intangible menos influyente en 

relación con la conducta laboral.

Investigaciones como (Cox, Griffiths & Rial-Gonzalez, 2000; Kompier, 2002; Paoli 

& Merllie, 2001) han mostrado la relación entre factores de riesgo psicosocial con 

indicadores de salud, estrés y satisfacción laboral, entendiéndose como factor de riesgo 

(laboral) la condición de trabajo bajo la cual aumenta la probabilidad de contraer una 

enfermedad o trastorno nocivo para la salud. El estrés laboral puede ser definido como las 

respuestas dañinas físicas y emocionales que ocurren cuando los requerimientos del trabajo 

no se corresponden con las capacidades, recursos o necesidades del trabajador (Sardiña, 

2004). Así, el trabajador puede llegar a presentar importantes manifestaciones de 

enfermedad, tales como dolores de cabeza, dolores musculares, fatiga, dolor de espalda, 

reactividad del ritmo cardiaco, incremento de presión sanguínea sistólica y disminución del 

tono vagal (Landsbergis, Schmall, Belkic, Baker, Shcwartz & Pickering, 2003; Gonzalez & 

Gutierrez, 2006) y muchas otras, que pueden llegar incluso a poner en peligro la vida de 

éstos.
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El síndrome de quemarse por el trabajo, como una respuesta al estrés laboral 

crónico, ha cobrado protagonismo en este contexto. Los cambios ocurridos en el entorno 

socioeconómico y en el mercado laboral han contribuido significativamente al desarrollo y 

a la extensión del síndrome de quemarse por el trabajo. Ocurren cambios en la estructura de 

los sectores económicos que han originado un fuerte crecimiento del sector de servicios y la 

aparición de nuevas formas de trabajo, que se caracterizan por la necesidad de trabajar más 

tiempo en contacto con las personas hacia las que se dirige el trabajo: clientes, usuarios de 

la organización. Asimismo, el auge de las organizaciones y actividades del voluntariado, en 

las que participa gran parte de la población, han hecho que el fenómeno se difunda (Gil-

Monte 2002).

La definición más aceptada del síndrome es la propuesta por Maslasch y Jack.son 

(1981) quienes consideran que tal síndrome es una forma inadecuada de afrontar un estrés

emocional crónico cuyos rasgos principales son:  el agotamiento emocional la 

despersonalización y la disminución del desempeño personal.

El síndrome se caracteriza por bajo rendimiento personal en el trabajo; tendencia a 

la autoevaluación negativa, sobre todo en la capacidad para realizar el trabajo y para 

relacionarse profesionalmente con las personas a las que atiende; agotamiento emocional, 

no poder dar más de sí mismo en los aspectos emocional y afectivo; alta despersonalización 

y desarrollo de sentimientos y actitudes de cinismo y de carácter negativo hacia las 

personas destinatarias del trabajo.
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Considerando la deficiente gestión del tiempo como una debilidad y como una 

fuente de estrés laboral dentro de un equipo de trabajo; el presente proyecto busca integrar 

a la rutina de trabajo diaria, herramientas (agendas electrónicas, gestores de tareas) y 

técnicas (matriz Eisenhower, técnica pomodoro) para optimizar la gestión del tiempo dentro 

de la rutina diaria y lograr disminuir el grado de estrés percibido dentro del equipo.

El presente proyecto es pertinente ya que permitirá que el equipo de trabajo cuente con 

las herramientas y el criterio necesario para administrar de manera óptima las tareas y el 

tiempo que se destina a cada una de ellas. Con esto, se busca mejorar el desempeño laboral 

y disminuir el grado del estrés percibido causado por una mala gestión del tiempo.

Identificación de Objetivos y Métricas

En esta sección se presentan los objetivos de la Empresa para una mejor gestión y 

reducción en el nivel de estrés de los empleados.

La empresa busca que el equipo tenga los conocimientos para gestionar de manera 

exitosa el tiempo diario mediante la aplicación de técnicas para la gestión y organización 

del tiempo, para que logren maximizar la eficiencia, la productividad y que se evidencie un 

impacto positivo en las ventas y en el cumplimiento de la tareas y proyectos asignados a los 

miembros del equipo.
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Para esto se han fijado los siguientes objetivos para el equipo de trabajo: 

1. Aprender acerca de técnicas y herramientas para un manejo eficiente del tiempo.

2. Aplicar técnicas para el manejo de actividades según la importancia y prioridades.

3. Reducir el nivel de estrés percibido por una deficiente gestión del tiempo.

4. Mejorar el desempeño laboral y el cumplimiento de metas y tareas asignadas.

Tabla 1

Objetivos y métricas de caso

Objetivos Indicador

Aprender técnicas y herramientas para 

gestión del tiempo

Asistencia y aprobación de los talleres y 

seminarios impartidos. Nota mínima de 

80/100 para aprobar y asistencia del 

1000% a las sesiones.

Manejar actividades diarias según 

prioridades e importancia.

Seguimiento por parte del supervisor de la 

planificación diaria de tareas y actividades, 

prioridad asignada y tiempo dedicado. 

Mediante aplicación móvil, diariamente se 

debe reportar el orden de actividades, 

cumplimiento de estas y tareas pendientes.

Reducir el nivel de estrés percibido Valoración mensual mediante la prueba de: 

Escala de estrés percibido (PSS) propuesta 
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Mejorar el desempeño laboral

por Cohen et al. (1983). Puntaje debe ser 

menor que el mes anterior. (Ver el 

Apéndice A)

Medición mensual de desempeño y 

cumplimiento de metas mensuales 

establecidas. (meta de ventas y proyectos 

asignados versus proyectos cumplidos)

Generación de Alternativas

En esta sección se presentan las alternativas identificadas para cumplir el objetivo del 

proyecto.

Dentro del equipo de trabajo, se ha identificado que uno de los principales problemas al 

momento de cumplir a cabalidad las metas, tareas y asignaciones, es una mala asignación 

del nivel de prioridad y de importancia de cada meta, asignación o tarea; esto lleva a una 

deficiente organización y asignación del tiempo y esfuerzo para cumplirlas. Cuando se 

acerca el tiempo límite fijado para el cumplimiento de estas tareas se genera estrés y 

ansiedad por el poco tiempo disponible para culminarlas.

Para la identificación de oportunidades y generación de alternativas se utilizó la lluvia 

de ideas y la entrevista a los miembros del equipo de trabajo.

Entrevistas Focalizadas
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Según Sierra (en Galíndo, 1998, pp. 281- 282), la entrevista es …una conversación 

que establecen un interrogador y un interrogado para un propósito expreso. (…) una forma 

de comunicación interpersonal orientada a la obtención de información sobre un objetivo 

definido vemos entonces que todas las definiciones apuntan a los mismos aspectos: una o 

más personas, una de las cuales (y sólo una) es el entrevistador, en tanto que la otra u otras 

es (son) el (los) entrevistado(s), quienes se encuentran físicamente en un mismo espacio 

para conversar en los términos establecidos por el entrevistador: estructura, fines, duración 

del encuentro, roles, tema, etc.., y donde el entrevistador procurará obtener del entrevistado 

determinadas informaciones.

Entrevista 

Se realiza entrevistas individuales entre el jefe directo cada miembro del equipo de 

trabajo (4 en total). En la entrevista se abordan temas como: cumplimiento de metas, 

organización del tiempo y actividades, ponderación del tiempo dedicado al cumplimiento 

de cada tarea asignada, forma de asignar importancia y prioridad a las actividades, 

importancia del tiempo en la gestión diaria y forma de gestionarlo, grado de estrés 

percibido al momento, papel de la “falta de tiempo” para cumplir las tareas como causa de 

estrés.

Lluvia de Ideas

Consiste en reunir una serie de personas y pensar en ideas de negocios novedosas, 

por más absurdas que puedan sonar. Cada idea se anota, independientemente de lo ridícula 

que sea. Luego se señala los pros y contras de cada una y se escoge aquellas que tengan el 

mayor atractivo y potencial de mercado. Lo más importante en esta técnica es la variedad y 

cantidad de ideas locas que pueden surgir.
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Lluvia de Ideas 1

En esta primera sesión estuvieron involucrados el jefe del equipo de trabajo, el 

gerente de departamento y delegado del departamento del talento humano.

Se trataron temas como: revisión de la información obtenida en las entrevistas 

individuales, cumplimiento de metas y tareas de los últimos 3 meses, tareas y metas 

incompletas, razones expuestas por las cuales no se han alcanzado, organización del trabajo 

diario por parte de los empleados, percepción del nivel de estrés de los empleados 

relacionados al tiempo. Luego, se identificaron las posibles causas, dando como factor 

común, una deficiente gestión del tiempo y priorización en la ejecución de las actividades.

Lluvia de Ideas 2

En esta segunda sesión, participan: jefe directo del equipo, gerente de departamento, 

delegado de la gerencia del departamento financiero y delegado del departamento de talento 

humano. Una vez analizada la deficiente gestión del tiempo por parte del equipo y el aporte 

de esto en el nivel de estrés percibido, se procede a la búsqueda y generación de 

alternativas enfocándose en aquellas que sean de fácil, eficiente y rápida implementación. 

Se analizaron algunas técnicas para la gestión del tiempo y se llegó al consenso de que las 

técnicas “pomodoro” (F. Cirillo, 1980) y del diagrama de “Eisenhower” (D. Eisenhower) 

son las más prácticas y de fácil aprendizaje. Se sugiere el uso de herramientas de 

organización diario como aplicaciones móviles para gestión de tareas (se sugiere la 

aplicación Trello para móvil).

Las alternativas generadas al final de las 2 reuniones fueron:
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1. Se necesita capacitar y entrenar al equipo de trabajo en temas relacionados a 

técnicas y herramientas para el manejo eficiente del tiempo.

2. Los entrenamientos pueden ser impartidos por miembros de la empresa con grado 

de MBA y que hayan recibido en su formación temas relacionados a la gestión del 

tiempo.

3. Las técnicas de Pomodoro y del diagrama de Eisenhower son las elegidas como 

herramientas a utilizar.

4. Incentivar a el uso de aplicaciones móviles para organización de tareas y rutina 

diaria. Se elige la aplicación móvil de Trello para ser usada por el equipo.

5. Evaluar mensualmente el grado de estrés percibido, mediante el cuestionario PSS 

(Cohen, 1983). (ver el Apéndice A)

6. Se contempla la opción de que la empresa no intervenga (mantener el status quo) y 

que el propio empleado tome la iniciativa en prepararse para mejorar su gestión del 

tiempo y del estrés.

Se presentan las 3 alternativas que fueron seleccionadas para el análisis de factibilidad e 

implementación:

Tabla 2
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Alternativas para evaluar

En la alternativa de entrenamiento y capacitación, se dictan talleres acerca de la 

gestión efectiva del tiempo y técnicas que ayudan a ordenar las tareas, asignarles 

prioridades y niveles de importancia para su ejecución. Se invita a hacer ejercicios reales de 

organización de las tareas de la rutina diaria y la aplicación de las técnicas aprendidas.

Mediante el uso de aplicaciones de organización del tiempo y actividades, se busca 

que los miembros del equipo tengan el hábito de organizar diariamente las tareas a cumplir, 

Alternativas

Alternativa 1:

Capacitación y entrenamiento en técnicas de gestión del tiempo al equipo. Se abordarán 

método Eisenhower y técnica pomodoro.

Alternativa 2:

Impulsar  el  uso  de  organizadores  y  gestores  de  tareas  digitales  dentro  del  equipo. 

Aplicaciones para smartphone como: Trello.

Alternativa 3:

Incentivar al equipo al auto aprendizaje en gestión del tiempo – status quo
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el tiempo destinado para cumplir cada una y llevar el registro de actividades finalizadas y 

pendientes. De tal manera que puedan analizar el tiempo utilizado en cada tarea y poder 

identificar las oportunidades para optimizar el tiempo.

Manteniendo el status quo se asume que todos los miembros del equipo están en la 

capacidad de manejar el tiempo de manera eficiente para lograr las metas y resultados 

fijados y que están en capacidad de manejar el nivel estrés que impone la rutina diaria.

Análisis de Alternativas

En esta sección se analizarán los impactos que pueden producir las 3 alternativas 

expuestas en base a los objetivos y métricas fijados. Como primer parámetro para el 

análisis, (1) se identifica el tiempo que tomará la implementación de cada alternativa, se 

avaluará (2) la necesidad de recursos, el (3) impacto en el desempeño laboral, en los 

resultados obtenidos mensualmente y por último (4) la percepción del nivel de estrés del 

equipo.

Definición de Supuestos

Para el análisis de las alternativas se plantean supuestos que servirán para evaluar el 

tiempo de la implementación, resultados que se esperan y los recursos a utilizar de las 3 

propuestas. Los supuestos para la evaluación de las alternativas son:

Tiempo de Implementación

Supuesto. Se selecciona la alternativa con menor tiempo de implementación.
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Necesidad de Recursos

Supuesto. Se selecciona la alternativa que necesite de la menor cantidad de 

recursos.

Impacto en el Desempeño Laboral

Supuesto. Se selecciona la alternativa que pueda traer el mayor impacto positivo en 

el desempeño del equipo.

Percepción del Nivel de Estrés

Supuesto. Se selecciona la alternativa que reduzca en mayor medida el nivel de 

estrés percibido (puntuación de cuestionario PSS debe ser menor a la del mes 

anterior).

Alternativa 1: Entrenamiento en Técnicas de Gestión del Tiempo.

Matriz de Eisenhower

Eisenhower D. (1961) nos brindó una ley llamada la Matriz Eisenhower. Esta ley 

básicamente nos ayuda en la planificación de tareas y así tener un orden en base a su 

importancia y urgencia, lo que nos beneficia reduciendo el tiempo y organizando las tareas 

para su mejor ejecución.

Este método requiere, en primer lugar, separar las tareas en cuatro cuadrantes:

Urgente e Importante. Incluye aquellas tareas que hay que realizar de inmediato. 

Nos pueden llevar a situaciones de estrés continúo debido a trabajar bajo presión 

constante. Por tanto, es recomendable no tener siempre lleno de tareas este 

cuadrante.

Importante, pero No Urgente. Son tareas que puedes programar para hacer más 

adelante. Recuerda la lógica de Pareto: “el 80% de nuestros resultados provienen del 

20% de nuestras actividades”.
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Urgente, pero No Importante. Tareas que puedes delegar en otra persona o que te 

han delegado a ti. Estas tareas deben recibir el mínimo de atención, pues el tiempo 

que dedicamos a ellas nos priva de obtener nuestras metas. Es importante saber 

decir “no”.

Ni urgente Ni Importante. Tareas que puedes descartar o eliminar. Debes ser 

capaz de identificar este tipo de tareas, pues el tiempo que ahorres en ellas lo estarás 

invirtiendo en llegar a tus metas reales.

En este sentido, Eisenhower decía que “lo que es importante casi nunca es urgente y 

lo que es urgente casi nunca es importante”. Por lo tanto, es clave diferenciar entre urgente 

e importante. Se recomienda limitar el número de tareas en cada uno de los cuadrantes a un 

máximo de ocho con el fin de asegurarnos un plan realista de gestión de nuestro tiempo. 

Una de las principales ventajas de este método radica en la posibilidad de clasificar de una 

forma muy clara y visual la urgencia y la importancia de cada tarea en esta caja o matriz. 

De este modo, podemos identificar fácilmente las acciones que es necesario realizar y 

también aquellas que se pueden eliminar con el fin de gestionar mejor nuestro tiempo y ser 

más productivos.

No obstante, los anteriores cuadrantes no representan una separación perfecta, pues 

podría haber tareas que se encuentren en la frontera entre cuadrantes. Asimismo, esta 

herramienta requiere de revisión continua para actualizar nuestras prioridades. En este 

sentido, se recomienda dedicar, al menos, una hora a la semana para revisar nuestras 

prioridades y planificar nuestras tareas y actividades. Ver figura 1.

Figura 1
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Matriz de Eisenhower

Nota. La figura muestra los cuadrantes de la matriz de Eisenhower y la consideración al 

momento de ubicar las actividades en cada cuadrante. Tomado de Llopis Castelló, D., & 

Camacho Torregrosa, F. J. (2020). Gestión del tiempo.

Técnica Pomodoro

La Técnica Pomodoro es un método de administración del tiempo concebido por el 

entonces estudiante universitario italiano Francesco Cirillo hacia fines de la década de 1980 

(Cirillo, 2006). Fue publicada bajo licencia Creative Commons en 2007 en su versión 1.3 

(Op. Cit.) y paulatinamente se adoptó en ámbitos laborales relacionados con el desarrollo 

de software (The PomodoroTechnique, 2015). El método consiste en listar lo que hay que 

hacer en un determinado período en un documento llamado inventario de actividades, 

tomar cada día los ítems de mayor importancia y listarlos en un documento llamado para 

hacer hoy, tomar de este último documento cada uno de estos ítems y resolverlos en orden 

prestándole máxima atención, en intervalos regulares llamados pomodoro, intercalando 

momentos breves de descanso entre cada uno y momentos más largos de descanso al 
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finalizar una serie, tomando nota de la cantidad de ítems resueltos, pomodoros usados e 

interrupciones sufridas (Nöteberg, 2009). El nombre pomodoro está dado por el reloj de 

cocina con forma de tomate originalmente usado por el autor para medir los intervalos. El 

tiempo sugerido para estos intervalos es de 25 minutos, aunque puede variar según las 

necesidades de cada persona, siendo el aspecto más importante que sean fijos.

Para la aplicación de la técnica hay que seguir los siguientes lineamientos:

 Cada pomodoro consiste en un intervalo de atención de 25 minutos, más otro de 5 

minutos de descanso.

 Luego de una serie de 4 pomodoros, hay un intervalo de entre 15 y 30 minutos de 

descanso.

 Cada pomodoro es indivisible.

 Si un pomodoro comienza, debe terminar:

o Si durante un pomodoro se produce una interrupción definitiva, éste es 

considerado nulo y no puede ser registrado como válido.

o Si una actividad finaliza una vez que un pomodoro comenzó, la misma sigue 

en revisión hasta la finalización de éste.

 Ante una interrupción externa, el pomodoro en curso debe protegerse negociando 

rápidamente la reprogramación de la interrupción, devolviendo el mensaje a la 

persona interesada según fue acordado.

 Si una actividad dura más de entre 5 y 7 pomodoros, es necesario dividirla en varias 

actividades.

 Si una actividad dura menos de un pomodoro, es necesario combinarla con otras 

actividades.
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 Los resultados se obtienen pomodoro tras pomodoro.

 El próximo pomodoro será mejor.

Para la implementación de esta alternativa se considera a miembros de la empresa 

con postgrados y especialidades en administración de empresas y que ocupen cargos de 

dirección o gerencia para que sean los capacitadores y entrenadores en técnicas de gestión 

del tiempo. El departamento de talento humano será el encargado de seleccionar a los 

entrenadores y de organizar el evento.

El entrenamiento estará dirigido a todo el equipo comercial y los jefes directos y 

debe ser dictado de forma presencial, deberá tener ejercicios y prácticas que puedan ser 

aplicadas a la rutina diaria de cada asistente, también se hará una grabación en video del 

evento para que sirva como material de apoyo y repaso. Al final de la capacitación se 

realizará una prueba de conocimientos que deberá ser completado en un máximo de 2 horas 

luego de finalizado el entrenamiento, la nota mínima para aprobar será de 80/100.  Las 

personas que no aprueben en primera instancia tendrán una opción para repetirlo luego de 

24 horas de finalizado el curso. Se emitirá un certificado de participación y aprobación 

luego que todos los asistentes hayan realizado las pruebas.

El entrenamiento debe tener una duración máxima de 4 horas (2 horas teóricas y 1 

hora y 40 minutos de práctica y un descanso) y debe ser dictado en el transcurso de 30 días, 

una vez seleccionados y notificados los entrenadores. Luego de 60 días se realizará un 

curso de actualización y reafirmación de conocimientos.
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Cada entrenador tendrá que hacer seguimiento a la buena aplicación de las técnicas 

de forma quincenal durante 2 meses en sesiones de 30 minutos. Debe revisar la correcta 

aplicación de las técnicas aprendidas y los resultados obtenidos en su rutina diaria.

El departamento de talento humano deberá realizar la prueba de medición del grado 

de estrés percibido, mediante el cuestionario PSS (Cohen, 1983) una semana antes de 

realizar el entrenamiento y luego debe realizar una evaluación mensual por los próximos 6 

meses para medir el impacto del uso de las técnicas en el nivel de estrés.

Esta alternativa no tendrá un costo financiero para la empresa ya que se realizará en 

la sala de conferencias de la compañía y no se contratará capacitadores externos.

Alternativa 2: Impulsar el uso de organizadores y gestores de tareas digitales

Trello

Trello es un gestor de tareas que permite el trabajo de forma colaborativa mediante 

tableros (board) compuestos de columnas (llamadas listas) que representan distintos 

estados.

Se basa en el método Kanban para gestión de proyectos, con tarjetas que viajan por 

diferentes listas en función de su estado. Así, se puede tener una lista de cosas por hacer (o 

pendientes), que se están haciendo (o en proceso) o hechas (terminadas).

Trello es un nuevo sistema creado para facilitar el trabajo y la colaboración entre 

miembros de un mismo grupo. La idea es permitir que cualquier líder vea lo que está 

haciendo su equipo en un momento determinado, ofreciendo para ello un panel de 

información bastante completo e intuitivo. Podemos asignar tareas a cualquier persona y 

usar el concepto de tarjeta para cada proyecto, que incluye las conversaciones, actividades, 
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archivos adjuntos, actualizaciones, etc. Para incluir una persona en una tarjeta específica, 

simplemente tenemos que arrastrarla y soltarla en la deseada.

La organización en listas, que gestionan tarjetas, nos otorga una gran flexibilidad a 

la hora de organizar los contenidos de la forma más adecuada a los requisitos que se nos 

exigen. Ver Figura 2.

Figura 2

Tablero principal de listas en Trello

Nota. La figura muestra las listas principales, tareas signadas y el estado de cada una. 

Tomada de: Soler-Muñoz, R., & Hernandez-Carrion, J. R. Aplicación de metodologías 

adaptativas en el Trabajo de Final de Grado. Uso de Agile y Kanban sobre Trello. 

com. Actas de las IV Jornadas sobre Sistemas de Votación Electrónica 2018, 57.

De otra parte, las tarjetas nos permiten complementar la organización de las tareas 

de un modo sencillo, siendo posible etiquetarlas, asignárselas al alumno (cuando se traten 

de tareas que deba realizar él), marcar una fecha de vencimiento (para aquellas tareas que 

deban completarse en un tiempo determinado), adjuntar archivos (facilita que los datos 

queden registrados en un único lugar y de este modo la información sea fácilmente 



2
1

accesible), añadir comentarios o llevar un seguimiento de las acciones que se han hecho 

con la tarjeta.

Figura 3

Tarjeta de tarea

Nota. Muestra los componentes de la tarjeta de tarea individual. Tomada de: Soler-Muñoz, 

R., & Hernandez-Carrion, J. R. Aplicación de metodologías adaptativas en el Trabajo de 

Final de Grado. Uso de Agile y Kanban sobre Trello. com. Actas de las IV Jornadas sobre 

Sistemas de Votación Electrónica 2018, 57.

Para la implementación de esta alternativa se requiere la contratación de un 

capacitador externo con manejo avanzado de la herramienta propuesta, este se encargará de 

dar el entrenamiento de forma presencial a todo el equipo en un lapso de 30 días luego de 

ser contratado. El departamento de talento humano será el encargado de la selección del 

capacitador y de la organización del evento.
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El entrenamiento será dirigido al equipo comercial y los jefes directos y debe ser 

práctico en su totalidad, abordando cada componente de la aplicación y uso de estas. Debe 

ser aplicado a casos reales de la rutina diaria de cada miembro del equipo y los lideres 

deben entender y conocer las formas de interactuar y hacer seguimiento a través de la 

aplicación.

El entrenamiento será dictado en el auditorio de la empresa de forma presencial y 

tendrá una duración de 2 horas (1 hora práctica y 1 teórica), el entrenamiento será grabado 

en video para que sirva como material de consulta, apoyo y repaso.

Al final de la capacitación se realizará una prueba de conocimientos que deberá ser 

completado en un máximo de 2 horas luego de finalizado el entrenamiento, la nota mínima 

para aprobar será de 80/100.  Las personas que no aprueben en primera instancia tendrán 

una opción para repetirlo luego de 24 horas de finalizado el curso. Se emitirá un certificado 

de participación y aprobación luego que todos los asistentes hayan realizado las pruebas.

Cada jefe directo del equipo tendrá que hacer seguimiento y supervisión del correcto 

uso de la herramienta y proporcionar retroalimentación constante para conseguir el mayor 

desempeño en la organización de tareas diarias y asignaciones individuales. El seguimiento 

se hará una vez por semana durante 2 meses, luego se realizará seguimiento quincenal por 2 

meses y se llegará al seguimiento 1 vez por mes a medida que se vayan obteniendo 

resultados. 

El seguimiento y la retro alimentación deberá ser de forma individual con cada 

miembro del equipo en sesiones de 30 minutos.

El departamento de talento humano deberá realizar la prueba de medición del grado 

de estrés percibido, mediante el cuestionario PSS (Cohen, 1983) una semana antes de 
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realizar el entrenamiento y luego debe realizar una evaluación mensual por los próximos 6 

meses para medir el impacto del uso de las técnicas en el nivel de estrés.

Esta alternativa tendrá un costo financiero de $1000 (presupuesto máximo) por 

concepto de contratación de capacitador externo. 

Alternativa 3: Incentivar el auto aprendizaje en gestión del tiempo-status quo

Auto aprendizaje

En la actualidad existe una teoría educativa que propugna la construcción del 

conocimiento. Esta tesis se basa en “…aprendizajes y conocimientos en los que el sujeto 

reorganiza y reelabora la información recibida, integrándola en los conocimientos previos” 

(López y Matesanz, 2009, p. 43), por lo que para los seres humanos se persigue la 

consolidación de aprendizajes que resulten significativos, en consonancia con los procesos 

memorísticos que potencialmente pueden realizarse para representar la realidad. Como 

afirma Alfaro (2000), desde el punto de vista constructivista este proceso ocurre 

constantemente por ser una cualidad cognitiva natural que debe ser cultivada en beneficio 

de la instrucción escolar o universitaria, ya que el docente puede servirse de los 

conocimientos previos, para que se complementen proveyendo al estudiante de insumos en 

contraposición con la conservadora transmisión de contenidos.

Una de las formas en que se pueden incorporar y potenciar los conocimientos en el 

fuero interno de las personas, es a través del autoaprendizaje como un canal para la 

elaboración y reelaboración de conceptos. 

El autoaprendizaje responde a las acciones que realice cada sujeto con el propósito 

de enriquecer su cognición, pero para ello el interesado deberá ser capaz de reconocer sus 

potencialidades y limitaciones. Sin embargo, esto no implica que de acuerdo a la 
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adaptación de las circunstancias, no se pueda contar con el acompañamiento de personas 

que propugnen este tipo de acoplamiento en los saberes: esto puede hacerse por medio de la 

acción docente e incluso parental, sólo por nombrar algunas formas por medio de las cuales 

se apoye el desarrollo de destrezas memorísticas, creativas, de atención, de entendimiento, 

entre otras, las cuales permitan que la persona implicada gestione su ilustración. Granados 

(2017), indica que existen diversas formas de estimular el autoaprendizaje:

a) Tener claro que todas las personas aprenden a ritmos distintos.

b) Hay que establecer metas a corto plazo.

c) Promover la planificación en cuanto a recursos y tiempo adecuados para lograr 

los fines propuestos.

d) Es menester evaluar avances y frutos obtenidos; e) investigar por distintos 

medios.

e) Escuchar de forma activa.

f) Experimentar situaciones productivas

En esta alternativa se contempla que los lideres de cada equipo incentiven y 

fomenten el autoaprendizaje enfocado en temas acerca de gestión efectiva del tiempo, lo 

pueden hacer a través de talleres o cursos especializados cubiertos por el empleado o a 

través del uso de plataformas de aprendizaje online donde existan cursos o entrenamientos 

gratuitos sobre gestión del tiempo.

La empresa invertirá en 20 licencias en una estas plataformas (LinkedIn Lerning) 

para darle acceso completo durante un año, a todo el contenido de cursos y entrenamientos 
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en la plataforma. La asignación de licencias estará a cargo del departamento de talento 

humano donde se les dará especial atención a los miembros del equipo de ventas con sus 

respectivos jefes y después se asignarán licencias a personas de otras áreas que demuestren 

interés y compromiso para usar la licencia.

Las personas a las que se les asigna la licencia tendrán un año para adquirir 

conocimientos y habilidades relacionadas a la gestión efectiva del tiempo y deberá verse 

reflejado en un impacto positivo en su gestión diaria, cumplimiento de metas y desempeño. 

El departamento de talento humano elaborara una guía acerca de los cursos y 

entrenamientos, dentro de la plataforma que estén dirigidos a cubrir los temas propuestos y 

a desarrollar otras habilidades de importancia.

Esta alternativa tendrá un costo financiero de $7600 correspondiente a las 20 

licencias adquiridas ($380 por licencia)

Análisis Cualitativo de Pros y Contras de Alternativas

Tabla 3

Evaluación de alternativas por medio de análisis de Pros y Contras.

Alternativa 1: 

Pros Contras
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● Conocimiento importante para mejora 

de la gestión diaria de actividades.

● Técnicas  de  fácil  aprendizaje  y 

aplicación.

● Técnicas  aplicables  al  trabajo y a  la 

vida diaria.

● Disponibilidad  de  capacitadores 

internos.

● Efecto  positivo  de  un  mejor  manejo 

del tiempo sobre el nivel de estrés.

● Sin costo para la empresa

● Nota mínima para aprobar 80/100

● Disponibilidad de tiempo de entrenadores 

para dictar cursos.

● Disponibilidad de tiempo de entrenadores 

para el seguimiento.

● Necesita  alto  grado  de  compromiso  por 

parte  del  empleado  para  aplicar  las 

técnicas a diario.

● Alcanzar  los  resultados  dependerá  del 

grado de compromiso del empleado.

Alternativa 2: 

Pros Contras

● Aplicación  disponible  para  múltiples 

dispositivos  (computadoras,  Smart 

pones)

● Requiere de capacitador externo.

● Nota mínima para aprobar 80/100

● Requiere  de  modelo  de  smartphone  que 
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● Interfaz de usuario amigable y de fácil 

uso.

● Tutoriales disponibles en toda la red

● Jefe  directo  puede interactuar  en las 

tareas asignadas y ver el avance.

● Genera impacto positivo en la gestión 

diaria de tareas y actividades

soporte el uso de la aplicación.

● Puede  causar  rechazo  en  personas  no 

afines a la tecnología.

● Tiempo  de  aprendizaje  puede  variar 

acorde a la habilidad del uso del empleado 

en uso de smartphone.

● Disponibilidad  de  jefe  directo  para 

realizar seguimientos.

● Necesita alto grado de compromiso para 

usar  todos  los  componentes  de  la 

aplicación.

● Tiene un costo para la empresa ($1000).

Alternativa 3: Status Quo

Pros Contras

● Plataforma  con  gran  reconocimiento 

dentro de las formaciones online.

● Amplio  catálogo  de  cursos  y 

entrenamiento dentro de la plataforma 

● Tiene un costo para la empresa de $7600.

● Todas  las  funcionalidades  disponibles 

solo con licencia activa.

● Depende del tiempo dedicado a completar 
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elegida.

● Cursos didácticos. 

● Estudio y avance de cursos al ritmo de 

la persona.

● Cursos  con  modalidad  Offline  para 

verlos en cualquier lugar.

● Evaluaciones de selección múltiple.

● Múltiples intentos en evaluaciones.

● Certificados  digitales  para  compartir 

en redes profesionales.

los cursos.

● No requiere de nota mínima.

● Puede  generar  rechazo  en  personas  no 

afines al estudio online.

● La  empresa  no  fijó  numero  mínimo  de 

cursos completados.

Una vez realizado el análisis de factibilidad de las alternativas, tomando en cuenta el 

costo económico, tiempo de implementación y los pros y contras. Se recomienda la 

implementación de la alternativa 1 (técnicas de gestión del tiempo). Las consideraciones 

para la selección de esta alternativa son: 

1. No tiene costo para la empresa, ya que se cuenta con recurso humano con las 

capacidades de poder dictar el entrenamiento y realizar el seguimiento de la 

aplicación y de los resultados.
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2. Tiempo de implementación corto, la selección de capacitadores y la organización 

del entrenamiento puede realizarse en menos de 30 días.

3. Las técnicas son sencillas y prácticas, hará que los miembros del equipo las adopten 

sin mayor objeción y las puedan incorporar y aplicar en su rutina diairia.

4. Impacto positivo en la gestión diaria de tareas, la mejor priorización y el esfuerzo 

dirigido eficientemente puede lograr que los objetivos, tareas y metas se alcancen en 

los tiempos fijados.

5. Reducción del nivel de estrés percibido por gestión del tiempo, al aplicar las 

técnicas de manejo del tiempo se optimizará el tiempo diario, dando como resultado 

que las tareas se cumplan en menor tiempo y disminuya la ansiedad por este motivo. 

De igual manera con una mejor gestión del tiempo, se puede encontrar tiempo 

disponible para el esparcimiento, relajación o cualquier actividad personal que 

produzca sensación de bienestar en la persona.

Plan de Riesgos y Mitigación

Evaluación de Riesgos

La evaluación de riesgo constituye una continua y repetitiva interacción de acciones 

que tienen lugar a través de la entidad y permite a la entidad entender el grado en cual 

pueden afectar los eventos de riesgo a los objetivos.
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El impacto y consecuencias de los factores internos y externos que afectan a una 

empresa son únicos en cada una, ya que, depende de los objetivos y decisiones de esta, es 

por ello que la gestión de riesgo se mueve dentro del contexto del perfil de riesgo de la 

entidad, dado por dimensión, complejidad de operaciones, regulación de actividades entre 

otras.

La empresa evalúa los riesgos esperados e inesperados, estos últimos se refiere a 

aquellos que no son rutinarios y no recurrentes y por lo tanto se encuentran fuera de 

programas como gestión y presupuesto.

Los riesgos se evalúan con un doble enfoque, el riesgo inherente, que es aquel al 

que se enfrenta una entidad cuando no existen acciones por parte de la dirección para 

determinar su probabilidad e impacto y el riesgo residual que es aquel, que permanece una 

vez que la dirección desarrolla respuesta a los riesgos.

La incertidumbre de que un evento ocurra se evalúa desde dos perspectivas, 

probabilidad que representa la posibilidad que el evento ocurra e impacto que refleja su 

efecto. Con esta estimación de impacto y probabilidad se determina la importancia y 

atención que se presta a determinado evento, pero esto requiere de una tarea difícil, por lo 

tanto, el análisis debe ser racional y cuidadoso. 

Para la alternativa seleccionada el riesgo que podemos encontrar es el que puede 

causar la adaptación del personal y la resistencia que podemos encontrar frente a la 

adopción de las técnicas y al cambio que generé en su rutina diaria. El equipo debe mostrar 

un alto grado de adaptación frente a la asignación de prioridades en las tareas y a la 

focalización de los esfuerzos en la rutina diaria. El interés, la proactividad y el compromiso 

que asuman los miembros del equipo será de vital importancia para la pronta 
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implementación de las técnicas y ver los efectos positivos al corto plazo. Aunque, en el 

equipo hay una baja rotación de personal, es necesario capacitar oportunamente a los 

nuevos miembros del equipo para la pronta comprensión y adaptación al uso de las técnicas 

en su trabajo diario.

Tabla 4

Plan de Riegos y Mitigación 

Riesgo Planificación

Resistencia  al  cambio  por  parte  del 

personal

Participación de jefes directos y gerencias de 

área durante las capacitaciones al equipo para 

servir de ejemplo de los múltiples beneficios 

que pueden brindar las técnicas.

Dar testimoniales del uso de las técnicas en 

su rutina diaria y los resultados logrados

Falta  de  compromiso  en  la  ejecución de 

las técnicas

Jefes  directos  y  entrenadores  deben  hacer 

seguimiento  continuo  y  brindar  retro 

alimentación pertinente.

Rotación de personal dentro del equipo Se debe brindar entrenamientos individuales 

o  darles  acceso  a  los  videos  de  los 

entrenamientos  a  los  miembros  nuevos  del 

equipo.
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Implementación del Plan

En esta sección se explican las fases en las cuales se llevará a cabo la implementación 

de la alternativa seleccionada.

Fase 1: Evaluación de Perfil de Capacitadores

En esta primera fase, en departamento de talento humano llevará a cabo la 

evaluación del perfil de todos los colaboradores con postgrados en administración de 

empresas y que ocupen puestos gerenciales. Se revisará la formación académica en 

términos de gestión y administración estratégica de recursos, la familiaridad con el uso de 

las técnicas seleccionadas, así como también la experiencia en el manejo de equipos de 

trabajo dentro de la empresa.

Tabla 5

Fase 1 

Resultado Plazo Final Persona Responsable

Preselección  de  el/los 

capacitadores que dictará en 

entrenamiento

1 semana Gerente de RRHH, Gerente 

general, Gerente de 

departamento de ventas.

Evaluación  de  formación 5 días Gerente de RRHH, Gerente 
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académica  y  manejo  de 

equipos.

de departamento de ventas

Selección final 3 días Gerente de RRHH, Gerente 

general.

Recursos Necesarios

1. Gerente  General  para  supervisar  el  proceso  y  autorizar  participación  de  los 

seleccionados.

2. Gerente de RHH, para evaluar los perfiles, desempeños, habilidades y competencias 

de los seleccionados.

3. Gerente de ventas, para evaluar la preparación académica relacionados a los temas 

de interés y para evaluar el perfil comercial de los capacitadores.

Beneficios esperados:

a) Contar con capacitadores que tengan dominio sobre los temas de gestión estratégica 

de recursos y que estén familiarizados con el uso de las técnicas a impartir.

Fase 2: Preparación del Contenido del Entrenamiento

Para la segunda fase, los capacitadores seleccionados tendrán que preparar los 

entrenamientos, el cual tiene que cumplir los siguientes lineamientos:

a) Debe ser presencial y debe tener una parte teórica y una práctica.
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b) El tiempo para el entrenamiento será de 4 horas, se destinarán 2 horas para la parte 

teórica y 1 hora, 40 minutos para la práctica y 20 minutos de descanso.

c) El entrenamiento debe ser evaluado. La nota mínima para aprobar será de 80/100.

d) Se considerarán 2 intentos para aprobar la evaluación.

El departamento de talento humano junto con la gerencia de ventas deberá revisar el 

contenido de la presentación y proporcionar su retro alimentación a fin de que el contenido 

cubra los conocimientos que se deben abordar.

Luego de las revisiones correspondientes, la presentación final debe ser expuesta al 

gerente de ventas, gerente de RHH y gerente general.

Tabla 6

Fase 2 

Resultado Plazo Final Persona Responsable

Preparación  del  material  a 

revisar en el entrenamiento

1 semana Entrenadores seleccionados

Revisión  y  edición  del 1 semana Gerente de RRHH, Gerente 
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contenido  del 

entrenamiento

de departamento de ventas, 

entrenadores seleccionados

Presentación  del  contenido 

del entrenamiento

1 semana Gerente de RRHH, Gerente 

general, gerente de ventas

Recursos Necesarios

1. Entrenadores seleccionados, deberán investigar y preparar los temas y contenido a 

tratar en el entrenamiento, así como la elaboración de ejercicios prácticos con casos 

reales de la empresa.

2. Gerente general, participará en la presentación preliminar del entrenamiento a fin de 

brindar retro alimentación.

3. Gerente  de  ventas,  participará  en  la  revisión  y  edición  del  contenido  del 

entrenamiento y en la presentación preliminar.

4. Gerente  de  RRHH,  participará  en  la  revisión  y  edición  del  contenido  del 

entrenamiento y en la presentación preliminar.

Beneficios esperados:

a) Lograr que el contenido del entrenamiento y los temas cubiertos este alineados a los 

objetivos que se quieren lograr y cubran las expectativas de los gerentes.

b) Incorporar todas las recomendaciones y sugerencias hechas por los gerentes a la 

presentación final.

Fase 3: Entrenamiento
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En la tercera fase, se considera un plazo de 3 semanas luego de haber finalizado la 

fase 2 para organizar y realizar el entrenamiento. El entrenamiento se realizará en el 

auditorio de la empresa que previamente ha sido adecuado para albergar a todos los 

asistentes.

El departamento de talento humano se ha encargado en enviar la invitación al 

entrenamiento vía correo institucional con 2 semanas de anticipación, así mismo se han 

enviado recordatorios en los días previos al evento. 

Se tiene previsto que el entrenamiento inicie a las 8:00 a.m. se ha proporcionado una copia 

impresa del contenido de la presentación, una libreta de notas y bolígrafo para usar en los 

ejercicios prácticos.

Una vez finalizada la parte teórica se dará un descanso de 20 minutos y se ofrecerá un 

refrigerio, luego se iniciará la parte práctica.

Tabla 7

Fase 3 

Resultado Plazo Final Persona Responsable

Preparación y  organización 

del entrenamiento

1 semana Asistente de RRHH
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Envió  de  invitaciones  y 

recordatorios  de  asistencia 

al entrenamiento

2 semanas Asistente de RRHH

Revisión  de  equipos  de 

audio y video 

                1 día        Asistente de RRHH y 

capacitadores

Recursos Necesarios

1. Asistente de RRHH, encargado de la organización y ejecución del entrenamiento y 

del envió de invitaciones y recordatorios.

2. Capacitadores, para la revisión en el auditorio del correcto funcionamiento de los 

equipos audio visuales necesarios para la presentación.

Beneficios esperados:

a) Lograr la completa asistencia de todos los convocados.

b) Lograr un evento de alto nivel con la máxima atención y participación de todos los 

asistentes.
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c) Conseguir  que  todos  los  conocimientos  impartidos,  sean  comprendidos  e 

incorporados inmediatamente a la rutina diaria.

Fase 4: Seguimiento

La cuarta fase corresponde a la organización y ejecución del seguimiento de la 

implementación de las técnicas impartidas por parte de los entrenadores y jefes directos.

Los seguimientos se deben realizar quincenalmente en sesiones de 30 minutos 

durante 2 meses. En cada sesión se debe revisar la correcta aplicación de las técnicas en la 

organización del trabajo realizado hasta esa fecha. El jefe directo deberá evaluar el impacto 

de la implementación de las técnicas en el desempeño mensual, cumplimiento de metas y 

asignaciones según las métricas establecidas.

El departamento de talento humano deberá realizar la prueba de medición del grado 

de estrés percibido, mediante el cuestionario PSS (Cohen, 1983) una semana antes de 

realizar el entrenamiento y luego debe realizar una evaluación mensual por los próximos 6 

meses para medir el impacto del uso de las técnicas en el nivel de estrés.

Tabla 8

Fase 4 

Resultado Frecuencia Persona Responsable
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Seguimiento,  revisión  e 

implementación de técnicas

4 sesiones quincenales Entrenadores, jefes directos

Evaluación de desempeño e 

impacto  de  la 

implementación

1 mensual Jefe directo

Evaluación  del  nivel  de 

estrés percibido

                1 mensual        Asistente de RRHH

Recursos Necesarios

1. Entrenador,  para  realizar  el  seguimiento  en  las  sesiones  establecidas  donde  se 

evaluará  la  correcta  implementación  de  las  técnicas  y  dar  la  retro  alimentación 

pertinente.

2. Jefe directo, para participar de las sesiones de seguimiento junto con el entrenador y 

para evaluar el desempeño general del colaborador.

3. Asistente de RRHH, será la encargada de realizar la evaluación del nivel de estrés 

de cada colaborador y realizar el seguimiento de las variaciones en los resultados de 

la prueba.

Beneficios esperados:

a) Lograr  la  completa  adaptación  de  los  colaboradores  al  uso  de  las  técnicas 

impartidas.
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b) Incorporar el uso de las técnicas a la rutina diaria tanto en el ámbito laboral como 

personal.

c) Evaluar el efecto de la implementación de las técnicas sobre el desempeño de los 

colaboradores.

d) Evaluar el efecto de la optimización del tiempo y la mejor gestión de actividades 

sobre el nivel de estrés percibido de los colaboradores.

Conclusiones y Recomendaciones
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El objetivo principal del presente caso de negocios es el de brindar herramientas 

sencillas y de alto grado de aplicación en lo concerniente a gestión del tiempo y de tareas. 

Con esto se busca que los colaboradores tengan mayores argumentos y conocimientos para 

la asignación de prioridades en la ejecución de sus tareas diarias y así poder destinar el 

esfuerzo y los recursos necesarios para cumplirlas sin caer en el desgaste y en las pérdidas 

de tiempo innecesarias. 

Al tener un mayor control y organización sobre el tiempo de las actividades a 

cumplir, el colaborador podrá evidenciar beneficios en la disponibilidad de su tiempo 

diario, tanto para el ámbito laboral, como para el personal.

El nivel de estrés y ansiedad que genera una mala gestión del tiempo y actividades 

puede producir disminución en la productividad de los colaboradores, así como cambios en 

su comportamiento, en sus emociones y en la salud en general. Con el entrenamiento se 

busca brindar una alternativa eficiente para un mejor manejo del tiempo y evitar las 

situaciones de estrés y ansiedad por los plazos que se establecen para el cumplimiento de 

metas y objetivos. 

Luego de evaluar las diferentes alternativas, se eligió la estrategia que se consideró 

de fácil implementación y que puede ser de gran aceptación y uso dentro del equipo 

trabajo; también se consideró que esta alternativa es la que no utilizará recursos financieros 

y que aprovecha la disponibilidad de recurso humano altamente capacitado y con amplia 

experiencia dentro de la empresa en la gestión eficiente de recursos, entre ellos el tiempo.

La implementación de la alternativa ganadora permitirá mejorar el desempeño 

laboral de los colaboradores logrando así un mayor cumplimiento de metas y objetivos, así 

como alcanzar en los tiempos previstos las tareas y objetivos asignados a cada colaborador.
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Se recomienda a todos los gerentes y jefes departamentales evaluar la forma de 

gestionar el tiempo y actividades que pueden estar repercutiendo de manera directa en la 

productividad de cada miembro del equipo y aportando una causa más para el aumento del 

estrés laboral.

También se recomienda proporcionar de manera frecuente, a través de cursos y 

capacitaciones, conocimientos, técnicas y herramientas para la gestión efectiva del tiempo y 

de actividades a todos los colaboradores de la empresa. En adición a las técnicas 

seleccionadas para implementar, se debe explorar nuevas herramientas y técnicas que 

puedan darle a los colaboradores mayores y mejores formas de optimizar el tiempo y las 

tareas.

Por último, se recomienda realizar un nuevo estudio de factibilidad para evaluar otras 

alternativas desde el punto de vista tecnológico (programas y aplicaciones) que puedan 

traer mayores beneficios e integrar la tecnología a la gestión eficiente del tiempo
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Apéndice

Escala de Estrés Percibido (Perceived Stress Scale)

Entre las escalas que miden el estrés percibido una de las más usadas a nivel 

internacional es la Escala de Estrés Percibido (EEP) que fue creada basándose en el modelo 

transaccional de Lazarus y Folkman (Pedrero & Arroyo, 2010), propuesta por Cohen, 

Kamarck y Mermelstein (1983) y, según sus autores, estaba orientada a medir el grado en 

que las situaciones en la vida de uno se consideran estresantes. La escala evalúa el grado en 

el que las personas encuentran que la vida es impredecible, incontrolable o le sobrecarga, 

tres aspectos que han sido confirmados repetidamente como componentes centrales de la 

experiencia del estrés (Remor, 2006). En su primera aplicación obtuvo buena validez 

concurrente y predictiva, ya que se aplicó juntamente con otras herramientas, una escala de 

eventos de vida, otra de ansiedad social, una escala de síntomas depresivos y otra de 

síntomas físicos en una muestra de exfumadores de tabaco y dos muestras de estudiantes. 

Originalmente la escala estaba constituida por 14 ítems, pero luego han ido apareciendo 

progresivamente versiones de 13 10 y 4 ítems. En esta investigación se parte de la versión 

de 14 ítems que ha presentado buena consistencia interna, validez concurrente y 

sensibilidad (Remor & Carrobles, 2001; Remor, 2006).

Según Trujillo y Cabrera (2007), la EEP evalúa el grado con el cual las personas 

perciben las demandes de su entorno como impredecibles e incontrolables; es decir, la 

percepción de control sobre las demandas o exigencias del entorno. La elaboración inicial 

se fundamenta en el marco teórico del modelo transaccional del estrés. (p.459).
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Esta escala según Remor (2001) es un instrumento de auto informe que evalúa el 

nivel de estrés percibido durante el último mes, consta de 14 ítems con un formato de 

respuesta de una escala de cinco puntos (0 = 10 nunca, 1 = casi nunca, 2 =de vez en 

cuando, 3 = a menudo, 4 = muy a menudo). La puntuación total de la PSS se obtiene 

invirtiendo las puntuaciones de los ítems 4, 5, 6, 7, 9, 10 y 13 (en el sentido siguiente: 0=4, 

1=3, 2=2, 3=1 y 4=0) y sumando entonces los 14 ítems. La puntuación directa obtenida 

indica que a una mayor puntuación corresponde un mayor nivel de estrés percibido. (p.2).



4
7

Formato Modelo de Prueba de Escala de Estrés Percibido

Escala de Estrés Percibido (¿Qué tan estresado estás?)

Las preguntas en esta escala hacen referencia a tus sentimientos y pensamientos 
durante el  último mes. En cada caso, por favor indica con una “X” cómo te has 
sentido o cómo has enfrentado cada situación.

Nunc
a

Casi 
nunc
a

De 
vez en 
cuand

o

A
menud

o

Muy a 
menud
o

1. En el último mes, ¿con qué frecuencia te has 
sentido afectado por algo que ocurrió 
inesperadamente?

0 1 2 3 4

2. En el último mes, ¿con qué frecuencia te has 
sentido  incapaz  de  controlar  las  cosas 
importantes en tu vida?

0 1 2 3 4

3. En el último mes, ¿con qué frecuencia te 
has sentido nervioso o estresado?

0 1 2 3 4

4. En el último mes, ¿con qué frecuencia has 
manejado con éxito los pequeños problemas 
irritantes de la vida?

4 3 2 1 0

5. En el último mes, ¿con qué frecuencia has 
sentido que has afrontado efectivamente los 
cambios importantes que han estado ocurriendo 
en tu vida?

4 3 2 1 0

6. En el último mes, ¿con qué frecuencia has 
estado seguro sobre tu capacidad para manejar 
tus problemas personales?

4 3 2 1 0

7. En el último mes, ¿con qué frecuencia has 
sentido que las cosas van bien?

4 3 2 1 0

Nunc Casi De A Muy a 
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Escala de Estrés Percibido (PSS)1

Esta  escala  es  un instrumento de  auto  informe que evalúa  el  nivel  de  estrés percibido 
durante el último mes, consta de 14 ítems con un formato de respuesta de una escala de 
cinco puntos.

Es importante notar la puntuación para cada respuesta:

   En los ítems 1, 2, 3, 8, 11, 12 y 14 (0 = nunca, 1 = casi nunca, 2 =de vez en cuando, 
3 = a menudo, 4 = muy a menudo).

   En los ítems 4, 5, 6, 7, 9, 10 y 13 (4 = nunca, 3 = casi nunca, 2 =de vez en cuando, 1 
= a menudo, 0 = muy a menudo)

Se suma el puntaje total de los 14 ítems. La puntuación directa obtenida (que va de 0 a 
56) indica que a una mayor puntuación corresponde un mayor nivel de estrés percibido. Se 
dice que un nivel de estrés moderado fluctúa entre 20 y 25, más allá de estos puntajes, el 
estrés se considera elevado.

1 Remor, E. y Carrobles, J. (2001). Versión Española de la escala de estrés percibido (PSS- 
14): Estudio psicométrico en una muestra VIH+. En Ansiedad y Estrés, 7(2-3), 195-201.

Nota. Tomado de:  https://uapa.cuaieed.unam.mx/sites/default/files/minisite/static/911f3feb-b698-
4c1f-a203-b38dbc741928/estres%20reconocelo/descargables/Escala_de_estres_percibido.pdf
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