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Resumen

El estrés laboral se ha convertido en una seria preocupación para las organizaciones. El pro-
pósito de este estudio es analizar las relaciones entre la inteligencia emocional, los factores demo-
gráficos y ocupacionales con el estrés laboral. Para ello, se aplicaron dos cuestionarios a 223 trabaja-
dores de una organización pública del Perú y se analizaron las correlaciones entre las variables en
tres niveles de detalle: los constructos, sus dimensiones y sus subdimensiones. Los principales re-
sultados muestran que los individuos con mayores niveles de inteligencia emocional presentan me-
nor estrés laboral. Asimismo, que los profesionales de mayor edad y quienes ocupan cargos en la
alta dirección y en áreas de apoyo tienen mayor estrés laboral en las dimensiones de recursos perso-
nales y tensión personal. Las conclusiones resaltan la importancia de examinar las relaciones entre
las variables a fin de hallar las soluciones a este fenómeno y evitar sus repercusiones. Se formulan
recomendaciones para estudios futuros y las implicaciones prácticas en las organizaciones.
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Occupational Stress: Relation to Emotional
Intelligence, Demographic and Occupational
Factors

Abstract

Occupational stress has become a serious concern within organizations. The purpose of this
study is to examine the relations between stress and emotional intelligence, demographic and occu-
pational factors. To accomplish this, two questionnaires were applied to 223 workers from a public or-
ganization in Peru and correlations among the variables were analyzed on three levels: the con-
structs, their dimensions or components and their sub-dimensions. Principle results show that indi-
viduals with higher levels of emotional intelligence have less occupational stress. In addition, older
professionals and those in senior management and support positions have higher levels of stress in
the dimensions of personal resources and personal tension. Conclusions underscore the importance
of examining relationships between the variables in order to find solutions to occupational stress and
avoid the repercussions this entails. Recommendations are formulated for future studies and practi-
cal implications within organizations

Keywords: Occupational stress, emotional intelligence, demographics and occupational factors.

1. Introducción

El estrés laboral se ha convertido
en una seria preocupación para las orga-
nizaciones por las consecuencias negati-
vas que causa en el desempeño y la sa-
lud física y mental (psicológica) de los tra-
bajadores. Diversos estudios han demos-
trado que las secuelas de la tensión labo-
ral se derivan, principalmente, de la so-
brecarga de trabajo, la ambigüedad del
rol, los conflictos en el entorno laboral y la
inseguridad. Estas secuelas pueden ma-
nifestarse en las personas como enfer-
medades físicas y emocionales (cardio-
vasculares, trastornos de alimentación o
sueño, depresión, entre otros); y en la or-
ganización como un todo, en baja produc-
tividad, ausentismo, alta rotación, clima
laboral negativo, entre otros (Anderson y
Pulich, 2001; Mausner-Dorsch y Eaton,

2000). Por ello, las empresas se enfren-
tan a costos muy altos, tanto económicos
como humanos, que perjudican la efecti-
vidad y la eficiencia en el rendimiento or-
ganizacional y también la competitividad
(Colligan y Higgins, 2005).

Frente a la problemática del estrés
laboral y sus repercusiones negativas so-
bre el individuo y la organización, es ne-
cesario continuar el estudio de los facto-
res que influyen en el estrés, las caracte-
rísticas y las estrategias que las personas
utilizan para enfrentar y manejar el estrés
laboral óptimamente (Cotton y Hart,
2003; Hannigan, Edwards, y Burnard,
2004). Los estudios previos han identifi-
cado distintos factores que influyen de
manera directa e indirecta, negativa o po-
sitiva, en la forma y el grado en que las
personas perciben y responden al estrés
laboral. Entre ellos se mencionan las ca-
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racterísticas y habilidades personales,
así como factores demográficos y organi-
zacionales (Slaski y Cartwright, 2003).

En este contexto, se argumenta
que la inteligencia emocional (IE en ade-
lante) del individuo tiene un importante
papel en la percepción del estrés laboral y
en sus consecuencias, así como en la
manera como se enfrentan las situacio-
nes de estrés (Gardner y Stough, 2003).
Además, los factores demográficos y
ocupacionales se revelan como posibles
variables relacionadas, directa e indirec-
tamente, al grado y al manejo del estrés
laboral (Castilla, 2000).

El presente estudio persigue, como
objetivo general, analizar las relaciones
entre la inteligencia emocional y los facto-
res demográficos y ocupacionales, con
los tipos de estrés laboral de los indivi-
duos en el entorno laboral de una entidad
pública en el Perú. Más específicamente,
se busco entender las relaciones entre
las variables con sus respectivos compo-
nentes, dimensiones y subdimensiones.

Para ello, se formularon tres hipó-
tesis que argumentaron sobre la natura-
leza de las relaciones entre la inteligencia
emocional, los factores demográficos y
ocupacionales y las tres dimensiones del
estrés laboral.

La investigación puede ser clasifi-
cada como aplicada, de tipo cuantitativo,
transaccional y de campo. Participaron
en el estudio doscientos veintitres (223)
trabajadores de una organización del
sector público peruano. Se emplearon
análisis estadísticos descriptivos de los
respectivos instrumentos, así como el
análisis correlacional de tres (3) niveles.
Primero, se analizaron las potenciales re-
laciones entre dos variables; luego, las

potenciales relaciones entre las respecti-
vas dimensiones y/o componentes de
cada variable. Por último, se estudiaron
las relaciones entre las subdimensiones
o subcomponentes de las variables.

Por otra parte, la técnica seleccio-
nada como fuente para la recolección de
la información fue la observación median-
te encuestas, utilizando dos cuestiona-
rios y preguntas sobre información demo-
gráfica y ocupacional. Para evaluar la in-
teligencia emocional de los participantes,
se utilizó la versión en español del cues-
tionario MSCEIT V2.0 (Mayer, Salovey y
Caruso, 2002), facilitada por los editores
de la prueba MHS (Multi-Health System).
El MSCEIT está compuesto por ciento
cuarenta y uno (141) ítems con cinco (5)
opciones de respuesta en cada uno. La
evaluación mide de manera objetiva dos
áreas: experiencial y estratégica, en las
siguientes cuatro ramas o tipos de habili-
dades: a) percibir emociones de manera

eficaz: indica el grado en que el sujeto
puede identificar las emociones en sí mis-
mo y en otros; b) facilitar el pensamiento:

indica el grado en que el sujeto puede uti-
lizar sus emociones para mejorar el pen-
samiento; c) comprender las emociones:

indica si el sujeto entiende bien las com-
plejidades de los significados, las transi-
ciones y las situaciones emocionales; y d)
manejar emociones: muestra si el sujeto
gestiona bien las emociones en su propia
vida y en la de los demás.

En general, el MSCEIT proporcio-
na una puntuación total de IE; dos (2)
puntuaciones referidas a las áreas (expe-
riencial y estratégica); puntuaciones refe-
ridas a las cuatro (4) ramas del modelo y,
finalmente, puntuaciones en cada una de
las tareas.
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El resultado del coeficiente total de

la inteligencia emocional fue de � = 0.86.
En las cuatro ramas los coeficientes de
Alpha Cronbach son altos, pues fluctúan

entre � = 0.75 y � = 0.89.
Para la medición del estrés laboral,

se utilizó la versión en español del cues-
tionario OSI: Inventario de estrés laboral
(Osipow y Spokane, 1987), adaptada por
Schmidt et al. (2003). El OSI elabora me-
didas genéricas de estresores ocupacio-
nales que se pueden aplicar a través de
diferentes niveles y ambientes ocupacio-
nales. Está compuesto por ciento cuaren-
ta (140) ítems divididos en tres (3) dimen-
siones, que se dividen en catorce (14)
subdimensiones. Estas dimensiones
son: 1) Roles ocupacionales, compuesta
por se3is (6) subdimensiones: sobrecar-
ga ocupacional (RO), insuficiencia del rol
(RI), ambigüedad del rol (RA), fronteras
del rol (RB) responsabilidad (R) y
ambiente físico (PE); 2) Tensión perso-

nal, compuesta por cuatro (4) subdimen-
siones: tensión vocacional (VS), tensión
psicológica (PSY), tensión interpersonal
(IS), tensión física (PHS), y 3) Recursos

personales, compuesta por cuatro (4)
subdimensiones: recreación (RE), auto-
cuidado (SC), soporte social (SS), afron-
tamiento racional/cognitivo (RC). El ins-
trumento evalúa en una escala tipo Likert
de 1 (nunca) a 5 (siempre).

Los resultados de confiabilidad del
instrumento y de cada una de sus respec-
tivas dimensiones son los siguientes: en
la dimensión de Roles ocupacionales

(ORQ), el valor total da un alto coeficiente

(� = 0.80) y sus seis (6) subdimensiones
también presentan altos niveles de coefi-

ciente (� = 0.75 a � = 0.83). En la dimen-

sión de Tensión personal (PSQ), el valor

total logra un alto coeficiente (� = 0.76) y
sus cuatro (4) subdimensiones también

presentan altos niveles de coeficiente (�

= 0.78 a � = 0.90). En la dimensión de Re-

cursos personales (PRQ), el valor total al-

canza un alto coeficiente (� = 0.79) y sus
cuatro (4) subdimensiones también pre-

sentan altos niveles de coeficiente (� =

0.76 a � = 0.87).
Por último, se recolectó informa-

ción sobre factores demográficos: edad,
género, estado civil y grado de educa-
ción; así como de factores ocupaciona-
les: personal a cargo, nivel del cargo,
tiempo de servicio en la organización y
tiempo de permanencia en la posición.

El presente estudio se justifica si
se considera que su diseño y análisis
contribuirán, en primer lugar, desde el
punto de vista científico, con mayores
conocimientos empíricos a fin de ahon-
dar en la compresión del papel de algu-
nas características personales que pue-
den determinar los tipos de estrés labo-
ral. Por la naturaleza de correlacionar del
estudio, se busca aportar mayor conoci-
miento sobre las posibles características
y direcciones relacionales entre el estrés
laboral, por un lado, y la inteligencia
emocional y los factores demográficos y
ocupacionales, por otro.

En segundo lugar, hasta donde se
conoce, el tema ha sido muy poco exami-
nado en el entorno laboral y organizacional
en el Perú. Por ello, el trabajo aporta datos
relevantes sobre las relaciones entre las
variables estudiadas respecto de los profe-
sionales de una institución pública.

Finalmente, en el caso de que los
resultados de futuros estudios confirma-
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ran los obtenidos en el entorno peruano y
los de investigaciones anteriores, las em-
presas podrían impulsar la implementa-
ción de mediciones del estrés laboral pe-
riódicas, para generar planes de acción
con los cuales contrarrestar este fenóme-
no que, probablemente, afecte a todas
las organizaciones. Por otro lado, sería
también recomendable considerar eva-
luaciones de la inteligencia emocional y
los factores demográficos en los proce-
sos de selección de personal. De esta
manera se contaría con una herramienta
que complemente los demás instrumen-
tos y permita elegir al candidato más apto
de manera integral.

2. Estrés laboral

Desde la perspectiva psicológica,
la definición general de estrés se refiere a
una respuesta natural y generalizada
–mental o somática– impuesta al cuerpo
ante cualquier demanda del exterior, estí-
mulo o agente estresor (Seyle, 1982). Al-
gunos autores clasifican las respuestas
de estrés en dos tipos: negativo o distrés
y positivo o eustrés, de acuerdo con los
efectos causados en los individuos (Ed-
wards y Cooper, 1998). El presente estu-
dio se enfoca en el tipo de estrés negativo
o distrés.

Específicamente, el estrés laboral
aparece cuando las exigencias del entor-
no laboral superan la capacidad de las
personas para hacerles frente o mante-
nerlas bajo control (Cooper, Kirkcaldy y
Brown, 1994). Lazarus y Folkman (1984)
definen el estrés laboral como “una rela-
ción particular entre el individuo y su en-
torno que es evaluado por éste, como
amenazante o desbordante de sus recur-

sos y que pone en peligro su bienestar”.
Es decir, el estrés laboral es el resultado
de un desequilibrio entre las demandas
que el trabajo exige y las propias capaci-
dades de la persona para enfrentarlas.

Desde la perspectiva psicológica,
el Modelo Transaccional del Estrés (La-
zarus y Folkman, 1984) es considerado
un modelo cognitivo sobre el estrés y el
afrontamiento que ha ejercido una nota-
ble influencia. Este modelo estudia las di-
vergencias entre la perspectiva de la per-
sona y el entorno, así como el desequili-
brio ocasionado, principalmente, por es-
tresores que tienden a influir interactiva-
mente con la persona (Bakker, Demerouti
y Schaufeli, 2003).

En esta línea, diversos estudios
han identificado distintos tipos de estre-
sores, desde diferentes ámbitos, que es-
tán relacionados directa e indirectamente
con el individuo y su entorno laboral. En-
tre los principales estresores se mencio-
nan los siguientes: factores físicos, es-
tructura organizacional, relaciones inter-
personales y grupales, demanda y conte-
nido del trabajo, factores de clima y cultu-
ra organizacional, así como las caracte-
rísticas del individuo y los factores socia-
les y familiares que son externos a la or-
ganización (Castilla,2000; Day y Livings-
tone, 2001; Cotton y Hart, 2003; Ramos,
Fernández-Berrocal y Extremera, 2007).
En consecuencia, el desequilibrio entre
dichos estresores y la respuesta de la
persona puede convertirse en fuente de
estrés y producir efectos negativos que
abarcan aspectos psicológicos, físicos y
de comportamiento (Slaski y Cartwright,
2003). El presente estudio investigó las
relaciones entre algunas de las caracte-
rísticas individuales, en particular la inteli-
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gencia emocional y factores demográfi-
cos y ocupacionales, y los tipos de estrés
laboral que se pueden generar, así como
el impacto de estos en la organización.

3. Inteligencia emocional

Diversos autores han formulado
definiciones sobre la inteligencia emocio-
nal y la forma de medirla. Algunas ideas
importantes se pueden obtener del con-
junto de estas definiciones: 1) la emoción
resulta de la interacción de la persona
con su entorno, 2) constituye un proceso
complejo 3) es dinámica, 4) es anterior a
la conciencia, y 4) atiende numerosas
funciones (Fernández-Abascal, Jiménez
y Martín, 2003). Desde la perspectiva psi-
cológica, la inteligencia emocional intenta
describir, dentro de la funcionalidad inte-
lectual, el papel de las emociones y sus
implicaciones (Salovey y Mayer, 1990). A
partir de esta línea, se han desarrollado
dos enfoques principales de conceptuali-
zación de la inteligencia emocional. El pri-
mero se refiere a los modelos mixtos, se-
gún los cuales la inteligencia emocional
es un conjunto de rasgos de personali-
dad, competencias emocionales y socia-
les (Bar-On, 1997). El segundo enfoque
considera a la inteligencia emocional
como un conjunto de habilidades relacio-
nadas con el procesamiento cognitivo de
la información emocional y la medición
del desempeño del individuo con dichos
procesamientos (Bastian, Burns y Nettel-
beck, 2005; Mayer, Salovey y Caruso,
2002). Por lo tanto, la inteligencia emo-
cional se podría considerar como una
respuesta mental organizada a un evento
que incluye aspectos psicológicos, expe-

rienciales y cognitivos (Mayer et al.,

2001).
En este contexto, el presente estu-

dio adopta la definición de Mayer y Salo-
vey (1997): “… habilidades para percibir,
evaluar, y expresar emoción; para acce-
der y/o generar sentimientos cuando es-
tos facilitan el pensamiento; para enten-
der las emociones y el conocimiento
emocional, y para regular las emociones
para promover el crecimiento emocional
e intelectual…” (Mayer y Salovey,1997:
87). A partir de esta definición, estos au-
tores derivaron y agruparon cuatro dife-
rentes habilidades o ramas que forman
parte de su modelo: 1) Identificar emocio-

nes: incluye varias pericias, como la habi-
lidad para identificar sentimientos, expre-
sar emociones exactas y diferenciar entre
expresiones de emoción real o fingida,
2) Utilizar las emociones: habilidad para
conseguir diversos resultados, tal como
re-enfocar la atención, facilitar la toma de
decisiones o utilizar emociones para ge-
nerar diversos enfoques en la solución de
problemas, 3) Comprender emociones:
habilidad para comprender emociones
complejas y secuencias emocionales, ta-
les como el comportamiento o el razona-
miento subyacente en una expresión de
emoción o reacción, así como también la
relación entre varias emociones. 4) Regu-

lar emociones: comprende el conocimien-
to de las emociones propias, la habilidad
para distinguir entre emociones claras y tí-
picas y la capacidad para resolver proble-
mas cargados emocionalmente. Este mo-
delo de habilidades de la inteligencia emo-
cional ha sido descrito como un modelo
cohesivo y exhaustivo por parte de sus se-
guidores (Schutte et al., 1998).
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En el contexto laboral, diversos es-
tudios han demostrado que las altas habi-
lidades de inteligencia emocional de los
profesionales sostienen el desarrollo de
largo plazo en los negocios. En particular,
esta habilidad puede influir positivamente
en la capacidad para resolver problemas,
en la actitud hacia los cambios, en las re-
laciones interpersonales, así como en la
contribución de una cultura organizacio-
nal positiva; al mismo tiempo, minimiza la
pérdida de talento y habilidades (Vakola,
Tsaousis y Nikolaou, 2004). Por lo tanto,
se puede señalar que la inteligencia emo-
cional cumple un papel importante en la
persona y puede lograr un impacto signifi-
cativo en su entorno laboral y, dependien-
do de su regulación o desarrollo, benefi-
ciar o perjudicar a la organización.

4. Relaciones entre la
inteligencia emocional
y el estrés laboral

Varios estudios han sugerido que
las emociones guardan relación con el
estrés laboral. De acuerdo con su estado
emocional, inducido por situaciones po-
tencialmente estresantes, las personas
afrontan mejor o peor dichas situaciones
(Spector y Goh, 2001). En otras palabras,
la manera como los individuos perciben
las situaciones y los acontecimientos es-
tresantes influye sobre sus emociones.
De esta manera, se argumenta que la in-
teligencia emocional desempeña una
función importante en el manejo del es-
trés (Slaski y Cartwright, 2002). Algunos
estudios han sugerido que las personas
emocionalmente inteligentes saben aten-
der a las emociones originadas en su en-
torno, comprenden las posibles causas y

consecuencias de ellas y desarrollan es-
trategias para regular o manejar estos es-
tados emocionales (Salovey, Mayer y Ca-
russo, 2002).

En un contexto laboral-organiza-
cional, se afirma que el modo como algu-
nos individuos identifican, regulan y utili-
zan la información derivada de las emo-
ciones tiene relación con la adaptación o
afrontamiento del estrés laboral. En el
ámbito laboral eso significa no solamente
un mayor y mejor rendimiento, sino tam-
bién una mejora en la calidad de vida en
general (Ciarrochi, Deane y Anderson;
2000). En algunos de los escasos estu-
dios que han explorado las relaciones en-
tre la inteligencia emocional y el estrés la-
boral, se encontró relaciones negativas
entre ambas variables (Gardner y
Stough, 2003; Slaski y Cartwright, 2002).
Por ejemplo, Slaski y Cartwright (2002)
encontraron que los ejecutivos que po-
seían una alta capacidad de inteligencia
emocional habían sufrido menos estrés
subjetivo, alcanzaban un mejor bienestar
físico y psicológico y habían logrado un
alto nivel de desempeño.

De acuerdo con estos resultados,
entonces, se puede sostener que la rela-
ción entre la inteligencia emocional y el
estrés laboral se basaría en la suposición
de que las emociones negativas y el es-
trés subsiguiente son el resultado de al-
guna relación disfuncional entre el indivi-
duo y el entorno. Siguiendo este argu-
mento, la inteligencia emocional no solo
estaría dentro del ámbito de las emocio-
nes como tales, sino que más bien se
convertiría en la habilidad de los indivi-
duos que integran efectivamente emocio-
nes con pensamiento y comportamiento
para así actuar y reducir las experiencias
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emocionales negativas (Salovey, Mayer
y Carusso; 2002).

De lo anterior, se propone la si-
guiente hipótesis sobre la relación entre
la inteligencia emocional y el estrés labo-
ral:

Hipótesis 1: Existen relaciones

negativas entre la inteligencia emocional

y el estrés laboral.

5. Relaciones entre los
factores demográficos
y el estrés laboral

Varios investigadores han argu-
mentado que las diferencias individuales
influyen en el modo como los individuos
perciben, interpretan y responden al es-
trés en el trabajo y otros aspectos de la
vida (Girdler, Jamner y Shapiro, 1997).
De acuerdo con ello, una variedad de in-
vestigaciones han estudiado la relación
entre el estrés laboral y los factores de-
mográficos, aunque sus resultados son
mixtos. Por un lado, se plantea que estos
factores están relacionados con el estrés
laboral; por otro lado, se concluye que, si
bien son relevantes, no siempre son de-
terminantes del estrés, sino que, al pare-
cer, aumentan la vulnerabilidad de la per-
sona (Slaski y Catwright, 2002). Entre los
factores demográficos se incluyen edad,
género, estado civil y grado de educa-
ción.

Edad y estrés laboral. Algunos in-
vestigadores afirman que los efectos del
estrés están relacionados con la edad del
individuo. Se sugiere que cada edad tiene
sus propios estresores y que existe rela-
ción lineal positiva entre la edad y el es-
trés laboral. Es decir, a mayor edad, ma-
yor es el nivel de estrés. Sin embargo,

otros argumentos indican que existe una
relación curvilínea, en la que se demues-
tra que los grupos de mayor estrés están
entre los trabajadores más jóvenes y los
de mayor edad. También se señala una
relación inversa entre trabajadores más
jóvenes y mayores niveles de estrés
(Seltzer y Numerof, 1988).

Género y estrés laboral. Pese a
que se ha realizado una variedad de estu-
dios referidos a este tema, no todos los
autores encuentran diferencias entre se-
xos. Sin embargo, algunos resultados
afirman que existen diferencias entre am-
bos sexos en cuanto a los tipos de estre-
sores, las consecuencias, la frecuencia
de los estresores más comunes y las for-
mas de respuestas al estrés (Jick y Mitz,
1985). Al respecto, se encontró que las
mujeres directivas tienden a fumar más
que los hombres, consumen mayor nú-
mero de ansiolíticos y antidepresivos y
están sometidas a mayor variedad de es-
tresores (Abraham, 1984). Sin embargo,
son los hombres quienes experimentan
más problemas físicos como respuesta a
estas psicopatologías: cirrosis, trastor-
nos cardiovasculares mortales y suicidios
(Ivancevich y Matteson, 1987).

Estado civil y estrés laboral. Algu-
nos estudios afirman que el estado civil
también podría tener injerencia en el es-
trés laboral. En particular, la carga fami-
liar o la interacción trabajo-familia ha
sido considerada como una potencial
fuente de estrés (Cooper, Dewe y
O’Driscoll, 2001). Otros autores señalan
la importancia del apoyo familiar en la
amortiguación del estrés, sobre todo en
profesiones que requieren pasar mucho
tiempo fuera del hogar (Cooper,
Kirkcaldy y Brown, 1994).
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Grado de educación y estrés labo-

ral. En algunas investigaciones se ha en-
contrado que las personas con mayor
educación han reportado niveles de es-
trés más altos que aquellas menos edu-
cadas. Se sugiere que los primeros, ge-
neralmente, ocupan puestos laborales
con mayores responsabilidades y, en
consecuencia, están expuestos a mayor
estrés. También se sugiere que estos in-
dividuos se plantean expectativas más al-
tas y se deprimen si no logran cumplirlas
(Maslach, Schaufeli y Leiter, 2001).

De las evidencias encontradas en
los estudios resulta difícil determinar la
naturaleza de las relaciones entre el es-
trés laboral y los factores demográficos.
Por lo tanto, se estudio la relación entre
las dos variables a fin de obtener mayo-
res evidencias.

Por lo expuesto, la segunda hipóte-
sis es la siguiente:

Hipótesis 2: Existen diferencias en

el estrés laboral por los factores demo-

gráficos: edad, género, estado civil y gra-

do de educación.

6. Relación entre los factores
ocupacionales y el estrés
laboral

Algunos estudios han analizado las
relaciones entre el estrés laboral y facto-
res ocupacionales como el personal a
cargo, el nivel del cargo, el tiempo en la
organización, el tiempo en la posición. El
propósito era identificar dichas relaciones
desde las fuentes de estrés propias de las
organizaciones (Cox y Mackay, 1981).

Personal a cargo y estrés laboral.

En varios estudios se ha argumentado
que las alta responsabilidad en la direc-

ción, la necesidad de tomar decisiones, el
cumplimiento de los objetivos grupales y
la frecuente interacción con su personal
son factores estresores que pueden cau-
sar un alto nivel de estrés laboral en quie-
nes tienen personal a su cargo (Peiró,
2001).

Nivel de cargo y estrés laboral. El
nivel de cargo, ya sea superior, interme-
dio o bajo, también es una potencial
fuente generadora de estrés. Algunos in-
vestigadores han encontrado que el ni-
vel intermedio sería la posición más es-
tresante en la línea jerárquica. En otros
estudios se señala que el personal de ni-
veles superiores sufre menos estrés que
las personas empleadas en los niveles
más bajos (Kirkcaldy, Cooper y Fur-
nham, 1999).

Tiempo en la organización y en la

posición y estrés laboral. Varios estudios
han definido tres fases principales rela-
cionadas con el desarrollo profesional y la
permanencia en la organización: el inicio,
la consideración y la preparación para la
jubilación. Cada una de estas fases se
asocia con diferentes tipos de estresores.
Por ejemplo, en la fase inicial las expecta-
tivas del trabajador pueden no coincidir
con la realidad de su trabajo, lo que oca-
siona estrés laboral. Por otro lado, el es-
trés también se relaciona con la evolución
y la promoción del trabajador dentro de
una organización. Algunos estudios se-
ñalan que cuando las expectativas de
promoción del individuo no están en línea
con su desarrollo profesional real en la or-
ganización, ello causa frustración, insa-
tisfacción y, en consecuencia, problemas
de estrés laboral (Cooper, Dewe y
O´Driscoll, 2001). Por lo tanto, se puede
argumentar que las evidencias sugieren
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que los factores ocupacionales podrían
guardar relación con el estrés laboral. En
la presente investigación se analizan los
factores antes mencionados. Estos facto-
res se consideraron relevantes en un ni-
vel exploratorio.

Por lo expuesto, la tercera hipóte-
sis es la siguiente:

Hipótesis 3: Existen diferencias en

el estrés laboral por los factores ocupa-

cionales: personal a cargo, nivel del car-

go, tiempo en la organización, tiempo en

la posición.

7. Estrés laboral y su relación
con la inteligencia
emocional, factores
demográficos y
ocupacionales

En la Tabla 1 se presentan los re-
sultados del análisis estadístico descripti-
vo de los instrumentos en cada construc-
to, sus áreas, áreas o dimensiones y sub-
componentes. Los resultados muestran
que los constructos poseen un acepta-
ble-alto nivel de confiabilidad.

En relación con las hipótesis se ob-
tuvo lo siguiente (ver Diagrama 1):

Hipótesis 1: Propuso relaciones
negativas entre la inteligencia emocional
y el estrés laboral. Para el análisis de la
H1, como se observó que los puntajes de
IE (M-97.29, DE-13.80), presentaban va-
lores concentrados en la zona media, se
optó por aplicar la técnica de los grupos
extremos (Galambos, 1978), identificán-
dose tres grupos de puntuaciones de IE,
altas (Percentil: 63-99), medias (Percen-
til: 38-62) y bajas (Percentil: 37-1); por
ello se trabajó solamente con el conjunto
de los casos con valores superiores al
percentil 62 y aquellos con valores meno-
res al percentil 38. Al final se redujo la
muestra a ciento sesenta y ocho (n=168)
casos de la muestra original de doscien-
tos veintitres (n=223).

Por otro lado, con la finalidad de ob-
tener mayor comprensión acerca de las
relaciones entre las variables y sus di-
mensiones o componentes se realizaron
tres niveles de análisis: Nivel 1: Total IE y
las tres dimensiones de estrés laboral; Ni-
vel 2: Total IE, las dos áreas de IE y las
subdimensiones de estrés laboral; Ni-
vel 3: cuatro ramas de IE y las subdimen-
siones de estrés laboral. Los resultados
se presentan en la Tabla 2.
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Inteligencia

Emocional

Factores

Demográficos

Factores

Ocupacionales

Estrés Laboral

Diagrama 1
Modelo del estudio y las hipótesis propuestas

Fuente: Elaboración propia.
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Tabla 1
Resultados de la media, desviación estándar y Alfa de Cronbach

de los instrumentos de la inteligencia emocional y el estrés laboral

Ítems Rango Media DE Alfa

Inteligencia
emocional

Áreas Rama

Experiencial
Percibir emociones 50 0-0.99 2.45 5.37 .89

Facilitar el pensamiento 30 0-0.99 1.19 1.60 .78

Estratégico
Comprender las emociones 32 0-0.99 1.63 3.14 .75

Manejar las emociones 20 0-0.99 6.98 1.17 .76

Total EI 141 0-0.99 6.38 8.51 .86

Estrés
Laboral

Dimensiones Subdimensiones

Roles
ocupacionales
(ORQ)

Total roles ocupacionales (ORQ) 60 1-5 171.40 18.45 .80

Sobrecarga ocupacional (RO) 10 1-5 24.43 6.50 .83

Insuficiencia del rol (RI) 10 1-5 23.03 6.54 .83

Ambigüedad del rol (RA) 10 1-5 19.34 5.54 .80

Fronteras del rol (RB) 10 1-5 18.50 5.13 .79

Responsabilidad (R) 10 1-5 25.48 5.58 .75

Ambiente físico (PE) 10 1-5 16.71 5.10 .77

Tensión
personal
(PSQ)

Total tensión personal (PSQ) 40 1-5 85.34 11.77 .76

Tensión vocacional (VS) 10 1-5 15.22 3.60 .78

Tensión psicológica (PSY) 10 1-5 17.28 4.90 .82

Tensión interpersonal (IS) 10 1-5 19.45 4.55 .80

Tensión física (PHS) 10 1-5 16.92 6.04 .90

Recursos
personales
(PRQ)

Total recursos personales
(PRQ)

40 1-5 133.63 20.06 .79

Recreación (RE) 10 1-5 29.35 6.22 .77

Autocuidado(SC) 10 1-5 27.77 6.30 .76

Soporte social(SS) 10 1-5 41.15 7.01 .87

Afrontamiento
racional/Cognitivo(RC)

10 1-5 36.70 6.42 .83

Fuente: Inteligencia emocional, MSCEIT V2.0 (Mayer, Salovey y Caruso, 2002); Estrés Laboral, OSI (Osipow y
Spokane, 1987), adaptada por Schmidt, Leibovich de Figueroa, Schufer, González y Marconi (2003).
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Nivel 1: Total IE y las tres dimensio-

nes de estrés laboral. Los resultados de
las correlaciones indican que existen re-
laciones entre el total de la IE y dos de las
tres dimensiones de estrés laboral: roles
ocupacionales y tensión personal. Se en-
contró que la IE total está correlacionada
significativamente y de forma negativa
con las dimensiones roles ocupacionales

(r = –.18, p <.05) y tensión personal de es-

trés laboral (r = –.20, p <.05).
Nivel 2: Total IE, las dos áreas de IE

y las subdimensiones de estrés laboral.

Los resultados de las correlaciones entre
el total de IE, las dos áreas de IE (expe-
riencial y estratégica) y las 14 subdimen-
siones de las tres dimensiones respecti-
vas del estrés laboral indican que 2 de las
14 subdimensiones del estrés laboral es-
tán relacionadas con una de las dos
áreas y/o con el total de la IE. La subdi-
mensión soporte social se asocia de for-
ma positiva con las dos áreas: estratégica
(r =.18, p <.05) y experiencial (r =.22,
p <.05), y con el total de IE (r =.24, p <.05).
El afrontamiento racional/cognitivo se
asocia positivamente con el área estra-
tégica de la IE (r =.18, p <.05).

Nivel 3: Cuatro ramas de IE y las

subdimensiones del estrés laboral: Los
resultados del análisis de las correlacio-
nes con las cuatro ramas de la IE (perci-
bir, facilitar, comprender y manejar) y las
14 subdimensiones de las tres dimensio-
nes respectivas del estrés laboral indican
que la rama de comprender las emocio-

nes correlaciona de forma negativa con la
insuficiencia de rol (r = –.19, p <.05) y la
ambigüedad de rol (r = –.15, p <.05). La
rama manejo de emociones correlaciona
de forma positiva con el total de la dimen-
sión de recursos personales (r =.18,

p <.05) y con las subdimensiones de so-
porte social (r =.28, p <.01) y el afronta-
miento racional cognitivo(r =.20, p <.01).
El soporte social se asocia de forma posi-
tiva con las ramas de percibir las emocio-

nes (r =.16, p <.05) y facilitar el pensa-

miento (r =.24, p<.01).
Hipótesis 2: Propuso relaciones

entre los factores demográficos edad, gé-
nero estado civil y el estrés laboral. Para
ello se efectuó un análisis comparativo de
las relaciones entre los factores demo-
gráficos y el estrés laboral. Los resulta-
dos del análisis se presentan en la Ta-
bla 3.

Los resultados de las dimensiones
del estrés laboral de acuerdo con los fac-
tores demográficos indican que solo exis-
ten diferencias estadísticas significativas
en el caso de la dimensión de los recur-
sos personales en comparación con los
grupos de edad (F = 2.55, p <.05). El aná-
lisis “el contraste a posteriori” de los pares
de grupos de edades muestra que los re-
sultados corroboran que los grupos de
edades de 45 a 49 y de 55 a más presen-
tan valores más elevados en la dimensión
de roles ocupacionales del estrés laboral
que los grupos de edades de 25 a 29, 35 a
39 y 40 a 44. Es decir los participantes de
los grupos de edades de 45 a 49 y de 55 a
más, poseen mayor estrés laboral por su
roles ocupacionales en comparación con
los otros grupos de edades. Los resulta-
dos se presentan en la Tabla 3.

Hipótesis 3: Propuso relaciones
entre los factores ocupacionales perso-
nal a cargo, nivel del cargo, tiempo en la
organización y tiempo en la posición.
Para ello se efectuó un análisis compara-
tivo de las relaciones entre los factores
ocupacionales/funcionales y las dimen-
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Tabla 3
Análisis comparativo entre los factores demográficos

y las tres dimensiones de estrés laboral

Factores
Demográficos

Categorías Resultados
estadísticos

Estrés laboral
Recursos personales Roles Ocupacionales Tensión Personal

Género

Z-Value 0.01 -0.88 0.46
GL 225.00 225.00 225.00
P .82 4.55 .77

Masculino
Mean 133.25 171.85 85.20
SD 21.23 19.45 11.97
N 154 154 154

Femenino
Mean 133.39 169.90 85.70
SD 17.04 15.63 11.48
N 73 73 73

Edad

F-Value 1.03 2.59* 1.62
GL1 7.00 7.00 7.00
GL2 2.15 2.15 2.15

20-24
Mean 130.60 163.00 93.60
SD 16.29 15.60 11.59
N 5 5 5

25-29
Mean 134.38 162.08 a, e 80.39
SD 10.41 12.69 7.64
N 13 13 13

30-34
Mean 129.84 172.76 88.57
SD 15.77 16.70 12.80
N 37 37 37

35-39
Mean 131.42 168.34 b 82.65
SD 20.22 19.98 9.44
N 41 41 41

40-44
Mean 132.17 164.23 c, d 85.73
SD 23.96 20.34 14.87
N 30 30 30

45-49
Mean 134.64 178.18 a, b, c 86.93
SD 19.11 18.01 10.77
N 28 28 28

50-54
Mean 141.43 173.00 86.93
SD 22.88 20.19 10.76
N 23 23 23

55 a más
Mean 137.15 176.46 d, e 84.44
SD 20.01 13.88 12.17
N 46 46 46

Estado Civil

Z-Value –1.06 -.66 –.86
GL 199.00 199.00 199.00
P .29 .509 .391

Soltero
Mean 131.77 170.21 84.26
SD 17.14 17.76 12.01
N 61 61 61

Casado
Mean 134.95 172.06 85.79
SD 20.49 18.37 11.44
N 140 140 140

*p <.05, ** p <.01, **p <.001, n = 168.
Fuente: Elaboración propia.
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Tabla 4
Análisis comparativo entre los factores ocupacionales

y las tres dimensiones del estrés laboral

Categorías Resultados
estadísticos

Estrés laboral

Recursos personales Roles ocupacionales Tensión personal

Factores
ocupacio-
nales

GL 223.00 223.00 223.00

P .136 .190 .596

Sí

Mean 136.31 173.73 85.88

SD 20.16 17.03 11.04

N 148 148 148

No

Mean 132.09 170.33 85.01

SD 19.91 19.08 11.98

N 77 77 77

Área de
trabajo

F-value .17 2.62 4.96**

GL1 2.00 2.00 2.00

GL2 .223 .223 .223

Alta Dirección

Mean 136.17 175.47 89.17 a

SD 23.12 20.98 20.29

N 12 12 12

Áreas de
Apoyo

Mean 134.32 176.20 89.46 b

SD 16.93 23.18 13.16

N 50 50 50

Áreas de Línea

Mean 133.16 169.79 83.99 a,b

SD 20.87 16.43 10.11

N 164 164 164

Nivel del
cargo

F-value .55 1.97 .25

GL1 2.00 2.00 2.00

GL2 .219 .219 .219

Gerente y jefe

Mean 136.32 175.81 85.26

SD 23.66 19.15 12.33

N 53 53 53

Profesionales
y supervisores

Mean 132.91 169.88 85.27

SD 19.84 18.56 11.73

N 137 137 137

Asistentes
y técnicos

Mean 133.25 171.88 86.88

SD 15.56 17.30 11.69

N 32 32 32

Reporta a

F-value .22 .44 2.86

GL1 2.00 2.00 2.00

GL2 .219 .219 .219

Presidente

Mean 133.00 165.63 92.50

SD 18.78 20.98 23.54

N 8 8 8

Gerente

Mean 134.57 171.88 84.29

SD 20.25 18.17 11.12

N 149 149 149

Jefe

Mean 132.62 171.42 87.18

SD 20.06 18.63 11.30

N 65 65 65

*p <.05, ** p <.01, **p <.001, n = 168.
Fuente: Elaboración propia.



siones del estrés laboral. Los resultados
indican que solamente existen diferen-
cias estadísticas significativas en el caso
de la dimensión de tensión personal en
comparación con los grupos de las áreas
de trabajo (F = 4.96, p <.01). El análisis “el
contraste a posteriori” de los pares de
grupos por área de trabajo muestra que
los individuos que pertenecen a las áreas
de la alta dirección y las áreas de apoyo
presentan valores más elevados en la di-
mensión de tensión personal del estrés
laboral que los individuos que pertenecen
al área órgano de línea. Es decir, los em-
pleados que ocupan puestos en la alta di-
rección y en las áreas de apoyo de la or-
ganización presentan mayores niveles de
tensión personal que los empleados que
ocupan puestos en otras áreas. Los re-
sultados se presentan en la Tabla 4.

8. Conclusiones

Las consecuencias negativas del
estrés laboral en la competitividad de las
empresas, tanto en su efectividad como
en la eficiencia del desempeño individual
y organizacional, ha sido una de las prin-
cipales motivaciones del presente estu-
dio al analizar los factores, las caracterís-
ticas y las estrategias asociadas con la
forma como el individuo enfrenta y mane-
ja el estrés laboral.

A continuación se presentan algu-
nas reflexiones y conclusiones:

IE- Estrés laboral: considerando
que la IE es una habilidad del individuo
que puede implicar el desarrollo de pro-
cesos de regulación emocional. En el
caso de situaciones de éstres laboral, los
profesionales que posean una alta habili-
dad de IE, serán capaces de afrontar

efectivamente las situaciones propias del
estrés en el trabajo.

IE –Soporte social: uno de los inte-
resantes hallazgos fue el hecho que los
profesionales que presentan mayor IE
utilizan más el soporte social como un re-
curso a fin de enfrentar y responder al es-
trés laboral. En este sentido, en una de-
terminada situación de estrés laboral, el
profesional con una alta IE parece buscar
un apoyo a través de su entorno, es decir,
de las relaciones, interacción e interrela-
ciones con los que los rodean (superio-
res, colegas por ejemplo).

En conclusión, en lo que respecta a
las relaciones entre la IE y el estrés labo-
ral, se puede afirmar que quienes tienen
mayor puntaje de IE cuentan con más ca-
pacidad para comprender las emociones
propias y las de los demás; en conse-
cuencia, estos individuos poseen mayor
dominio en el manejo emocional, hacen
frente a las demandas propias de sus ro-
les ocupacionales y reducen la tensión
psicológica; asimismo, cuentan con ma-
yores habilidades para generar y mante-
ner relaciones interpersonales de calidad
y poseen mayor soporte social y capaci-
dad sistemática para afrontar problemas
de manera racional y objetiva como parte
de sus recursos personales para manejar
el estrés laboral.

Estrés laboral-Edad: los profesio-
nales de mayor edad tienden a presentar
mayor estrés, sobre todo si hay alguna re-
lación con sus roles ocupacionales. Este
hallazgo vincula claramente el estrés la-
boral y la edad mediante una tendencia li-
neal positiva. Una posible interpertación
a este resultado podria ser relacionada a
las etapas y fases de desarrollo de una lí-
nea de carrera profesional, es decir,
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cuando el profesional se acerca a su últi-
ma etapa profesional, posiblemente su
relación con el rol ocupacional y otros fac-
tores (cambio de roles por ejemplo) po-
drían aumentar su percepción al estrés
laboral.

Estrés laboral-Niveles de cargo: los
profesionales que pertenecen a las áreas
de la Alta Dirección y las áreas de apoyo,
tienen mayor tensión personal que los de
las áreas operativas. Una posible explica-
ción a estos resultados es que la mayor
parte de los individuos que trabajan en
estas áreas de la organización son profe-
sionales de mandos medios que no reali-
zan directamente función operativa de lí-
nea. Sin embargo, asumen altos niveles
de responsabilidad, desempeñan múlti-
ples funciones y lideran grandes grupos
de trabajo, por lo que están más propen-
sos a consecuencias negativas y a un alto
impacto en los resultados por la naturale-
za de sus funciones.

Finalmente, los resultados encon-
trados en el presente estudio permiten
comprender mejor las relaciones entre el
estrés laboral, la IE y los factores demo-
gráficos y ocupacionales. Esta compren-
sión contribuirá a fomentar la investiga-
ción que permitan hallar las soluciones al
estrés laboral y evitar sus repercusiones
en las organizaciones.
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