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RESUMEN

El presente trabajo pretende analizar la relacion entre el nivel de inteligencia
emocional y el nivel de estrés laboral en trabajadores de una empresa en
Atlacomulco. La investigacion se centra en dos aspectos importantes, identificar si
existe 0 no una relacién entre estos factores y de qué manera se da esta relacion.
El trabajo se compone de dos partes, la primera se centra en el marco tedrico, el
cual conlleva todos aquellos temas relacionados con las dos variables en las que
se centra la investigacion, tales como las definiciones planteadas por diferentes
autores en donde se describen las caracteristicas de diferentes modelos tedricos
gue sustentas las conceptualizaciones. En un segundo apartado se lleva a cabo el
meétodo con el cual se trabajé en la investigacidn mismo que permite identificar el

proceso que se llevd a cabo para poder realizar la investigacion.

La muestra con la cual se trabajo en la investigacion fue de 90 participantes que se
obtuvieron mediante una muestra estratificada al azar, estos participantes tenian
como criterios de inclusion ser trabajadores de la empresa Marel de México, con
una edad comprendida entre los 18 y 45 afios y con la disponibilidad de participar
en la investigacion. El tipo de estudio que se llevo a cabo es de tipo correlacional y
descriptivo. Los instrumentos que se utilizaron fueron para la variable de inteligencia
emocional la escala de inteligencia TMMS24 de Fernandez Berrocal, y para el estrés
laboral el Cuestionario de Estrés Laboral (Job Stress Survey; JSS) de Spielberger y
Vagg (2010).

El procesamiento de la informacion se llevd a cabo con el programa SPSSS,
mediante el cual se trataron los datos a fin de obtener los resultados. Estos
revelaron que el estrés laboral tuvo una relacion estadisticamente significativa y
negativa con el puntaje total de la escala de inteligencia emocional, lo cual indica
que los trabajadores que presentan altos indices de estrés laboral son mas
propensos a desarrollar en menor grado su inteligencia emocional, considerandose
asi al estres laboral como aquel agente que afecta negativamente el desarrollo de
la inteligencia emocional en la vida de las personas.

IX



Asi mismo se analizaron las tres dimensiones de la escala de inteligencia
emocional, los resultados mostraron que se presenta una relacion estadisticamente
significativa y negativa entre el estrés laboral y la dimensiéon de comprension de
sentimientos. Es decir, entre mayor estrés laboral menor comprension de
sentimientos, de tal forma que los trabajadores no suelen ser conscientes de sus
sentimientos ni los de las personas que los rodean ya que en ocasiones no pueden
diferenciar sus estados emocionales, incluyendo las diferentes situaciones que se

presentan en su vida tanto personal como laboral.

En lo que refiere a la dimension de regulacion emocional se encontré una relacion
estadisticamente significativa y negativa con el estrés laboral; es decir, que una
persona que tiene niveles altos de estrés laboral es poco capaz de regular sus
estados emocionales de manera correcta, llevdndola asi a presenciar las

situaciones laborales como estresantes con mayor frecuencia.

Con base en el modelo que se utiliz6 como referencia en esta investigacion para
describir la inteligencia emocional, se puede concluir que debido a la relacién
estadisticamente significativa y negativa que se encontro con respecto al nivel de
inteligencia emocional y al nivel de estrés laboral, las personas al tener altos niveles
de estrés laboral no desarrollan las habilidades intrapersonales que involucran la
autopercepcion que significa ser consciente tanto de lo que sucede en el entorno,
asi como de los procesos por los que se enfrenta y de la capacidad para valorarse

adecuadamente, entenderse y aceptarse a uno mismo.

Palabras clave: inteligencia, emocion, estrés laboral, comprension, regulacion.



ABSTRACT

This paper aims to analyze the relationship between the level of emotional
intelligence and the level of work stress in workers of a company, the research
focuses on two important aspects, in identifying whether or not there is a relationship
between these factors and how Give the relationship. The work is composed of two
parts, the first one focuses on the theoretical framework, which involves all those
iIssues related to the two variables on which the research is centered, such as the
definitions proposed by different authors where the direction of different theoretical
models that sustain the conceptualizations, in a second section the method is carried
out with which we worked in the same investigation that allows us to identify the
process that was carried out in order to carry out the research.

The sample with which we worked on the research was 90 participants that were
obtained through a sample stratified at random, these participants had as inclusion
criteria to be workers of the Marel company in Mexico, with an age between 18 and
45 years and want to participate in the investigation. The type of study that was
carried out is of a descriptive type, the instruments used were for emotional
intelligence the scale of intelligence TMMS24 DE Fernandez Berrocal, and for the
labor stress the Job Stress Survey (JSS) of Spielberger and Vagg (2010).

The processing of the information was carried out in the SPSSS program, through
which the data were treated in order to obtain the results, which revealed that the
work stress had a statistically significant and negative relationship with the total
score of the emotional intelligence scale , which indicates that workers with high
rates of work stress are more likely to develop their emotional intelligence to a lesser
degree, thus considering work stress as that agent that negatively affects the

development of emotional intelligence in people's lives.
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They were identified with respect to the three dimensions of the emotional
intelligence scale, the results showed that a statistically significant and negative
relationship between work stress and the dimension of understanding of feelings is
presented. That is, the greater the stress of the work, the less understanding of
feelings, so that workers are not usually aware of their feelings or those of the people
around them, as they sometimes cannot differentiate their emotional states,
including the different situations that arise. they present both personal and

professional life.

And as regards the dimension of emotional regulation, a statistically significant and
negative relationship with work stress was found, that is to say that a person who
has high levels of work stress is not able to regulate their emotional states in a correct

way, thus leading to witness work situations as stressors more frequently.

Based on the model that was used as a basis in the research in reference to
emotional intelligence, it can be concluded that due to the statistically significant and
negative relationship that was found with respect to the level of emotional
intelligence and the level of work stress, people having high levels of work stress do
not develop intrapersonal skills that involve self-perception, which means being
aware of both what happens in the environment as well as the processes they face,

as well as properly assessing, understanding and accepting oneself.

Keywords: intelligence, emotion, work stress, understanding, regulation.
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INTRODUCCION

Existen demasiados aspectos en la vida de las personas que no solo son dificiles
de trabajar, sino que también de evaluar, pues en cuanto a emociones se refiere el
campo de investigacion es extenso y en ocasiones este puede tener ciertos sesgos

siempre y cuando la informacion no se maneje de manera adecuada.

El presente trabajo estd compuesto de dos apartados, el primero se refiere al marco
tedrico sobre el trabajo de investigacién, mismo que se agrupa en dos secciones.
El primer capitulo se relaciona con la Inteligencia emocional y diferentes temas
relacionados a éste, y el segundo capitulo conceptualiza al estrés laboral. El
segundo apartado del trabajo se centra en el método que se llevé a cabo para la
investigacién donde se pueden encontrar el proceso que se empled, asi como los

resultados sobre las dos variables con las que se trabajo.

La inteligencia emocional es un concepto que desde principios del siglo XXI ha
tomado distintitas direcciones hacia la investigacion pues desde que se popularizé
la relevancia sobre las habilidades intrapersonales como interpersonales que se
deben de desarrollar provoca un gran interés.

Lo que hoy en dia se toma mas en cuenta son los efectos o beneficios que ésta
puede ocasionar porque van desde un mejor manejo y control emocional hasta el
desarrollo de las habilidades sociales, como la empatia, de tal forma que se crean
relaciones armoniosas en el ambiente donde el individuo se desarrolla y se presenta
con mayor frecuencia el bienestar psicolégico. Aunque algunos criticos de esta
variable, consideran que este constructo no existe y simplemente es un rasgo mas

de personalidad.

Por ello, a lo largo del capitulo | se desarrollaran cronol6gicamente las definiciones
que diferentes autores han conceptualizado en relacion con la inteligencia
emocional, de tal forma que se podra observar la evolucidn que ésta ha tenido. Asi

mismo se retoman las caracteristicas mas sobresalientes que deben de presentarse



en cuando una persona desarrolla la inteligencia emocional desde distintas

perspectivas.

Posteriormente se abordan los modelos tedricos mas sobresalientes de la variable,
retomando en especifico el modelo tedrico que la investigacion tendra como base,
asi como los beneficios que se manifiestan al desarrollarla. Por ultimo, se

describiran los ambitos de estudio y la forma de evaluar este constructo.

Hoy en dia no se ha puesto suficiente énfasis en ciertos problemas organizacionales
que se consideran poco importantes como el estrés laboral. Sin embargo,
actualmente se ha hecho un esfuerzo por enfocarse en el recurso humano de la
empresa para poder trabajar con él y cuidarlo. Debido a la etapa de las nuevas
tecnologias y los avances cientificos que tenemos en los diferentes ambitos de la
vida, se ha encontrado que las personas manifiestan mayor estrés laboral y el
namero ha aumentado considerablemente en muchos paises porque los efectos
negativos se manifiestan de diversas maneras incluyendo desde enfermedades

hasta problemas psicosociales.

El estrés laboral se manifiesta gracias a diversos factores que intervienen y se
relacionan entre si mediante un proceso que tiene diferentes respuestas en el
individuo, pues los estimulos desencadenan esas experiencias que generan la
tension por lo cual las personas se estresan. Todo ello dependera por supuesto del
lugar donde se encuentre el individuo, frente a qué situacién esta expuesto, asi
como la manera en la que controla dicha situacion. A lo largo del segundo capitulo
se desarrollan diferentes definiciones acerca del estrés laboral que describen la
conceptualizacion de este, asi como los factores estresantes que lo provocan los
cuales son conocidos también como las causas. Seguido de esto, se mencionan las
consecuencias que tiene el estrés laboral tanto en la vida del individuo como en lo

gue respecta a la relacién laboral.



MARCO TEORICO

CAPITULO I. INTELIGENCIA EMOCIONAL

1.1 Definiciones

Para hablar de inteligencia emocional se debe comenzar por definirla, pues para
poder abordarla es necesario entender como se ha conceptualizado y de qué
manera ha sido entendida. Para distintos autores se define como una habilidad
(Salovey & Mayer, 1990), un conjunto de capacidades (Bar-On, 1997), o un aspecto
psicolégico (Goleman, 1995). Desde estas perspectivas, el concepto engloba un
conjunto de habilidades relacionadas con el procesamiento emocional de la

informacion.

Es asi que el concepto de inteligencia emocional aparecié por primera vez en un
articulo en el afilo 1990 a cargo de Peter Salovey y John Mayer, quienes refieren
que la inteligencia emocional es una habilidad para percibir, valorar y expresar
emociones con exactitud, asi como la habilidad de acceder y generar sentimientos
gue facilitan el pensamiento, la habilidad para comprender emociones y asi tener
un conocimiento emocional para poder regular emociones que promuevan el

crecimiento intelectual y emocional (Pacheco, 2004).

Durante un periodo de cinco afios quedd olvidado, hasta que Daniel Goleman
(1995), retomd este concepto acufiandole este término a su libro Inteligencia
emocional. El desarrollo principal de este libro radica en la propuesta de que
necesitamos una nueva vision del estudio de la inteligencia humana mas alla de los
aspectos cognitivos e intelectuales, pues debe de resaltar la importancia del uso y
gestion del mundo emocional y social para comprender el curso de la vida de las

personas. Ademas de esto, Goleman afirma que existen habilidades mas



importantes que la inteligencia académica a la hora de alcanzar un mayor bienestar

laboral, personal, académico y social.

Seguido de esto, Engelhart y Martineaud (1996), al evaluar la inteligencia
emocional, llegan a la conclusion de que se relaciona con la capacidad de leer los
propios sentimientos, asi como mantener un control sobre los impulsos por medio
del razonamiento y durante ese momento permanecer tranquilos y optimistas
cuando las circunstancias no nos enfrentan a agentes que nos puedan perjudicar,

sin olvidar mantener la escucha activa del otro.

Por otra parte, Bar-On (1997), define a la inteligencia emocional como un conjunto
de capacidades emocionales desarrolladas de manera personal e interpersonal, las
cuales influyen notoriamente en la capacidad total de una persona, para que éste
sea capaz de enfrentar a las demandas que la sociedad le exige. Mientras que
Coopers y Sawaf (1998), consideran que se resume en aquella capacidad de sentir,
entender y aplicar de manera eficaz las emociones para aplicarla de manera efectiva

en la informacion, conexion e influencia.

Esta idea tuvo una gran repercusion en la sociedad, de tal forma que fue retomada
por autores como Epstein (1998), el cual considera que parte de la aceptacion social
y de la popularidad del término se debi6 principalmente a tres factores. El primero
tiene que ver con la sobrevaloracion que se ofrecia al cociente intelectual (Cl) que
a lo largo de todo el siglo XX se habia considerado como el indicador més utilizado

por recursos humanos en la seleccién de personal.

En segundo lugar la enemistad de la sociedad ante las personas que poseen un alto
nivel o coeficiente intelectual, las cuales generalmente se creia carecian de
habilidades sociales y emocionales. Finalmente, el mal uso de los resultados en los
test y evaluaciones del Coeficiente Intelectual en el ambito educativo, los cuales

pocas veces pronosticaban el éxito real que los alumnos tendrian una vez que se



incorporaran al mundo laboral, y que en nada ayudaban a predecir el bienestar y la

felicidad a lo largo de sus vidas.

Posteriormente, Goleman (1998), realiza nuevos aportes donde considera que es
una forma para interactuar con el mundo, el cual toma en cuenta los sentimientos y
también engloba distintas habilidades relacionadas con las emociones. Asi mismo
la inteligencia emocional de acuerdo con Weisinger (1999), es hacer uso inteligente
de las emociones, de tal forma en que se lleve a cabo un control sobre éstas con el
anico fin de que ayuden a mejorar el comportamiento de las personas y pensar de
manera adecuada, generando resultados positivos en el entorno donde se
desarrolla.

Mientras tanto, Bar-On (2002), la define como la capacidad de percibir, integrar,
comprender y manejar las emociones que tienen que ver con la comprension de
uno mismo y de los demas, esto para hacer frente de manera efectiva a las
exigencias que se presenten en el entorno o el ambiente donde el individuo se

encuentre.

Por otro lado, para Soto (2003), la inteligencia emocional se relaciona con la
capacidad de reconocer los propios sentimientos, asi como los de las personas.
Estos deben ser utilizados como una guia del pensamiento y de la accién es decir
es una forma de automotivarse o de manejar adecuadamente las relaciones con los

demas, por lo cual se deben de conjugar las emociones con el razonamiento.

De la misma forma, Cortesse (2005), afirma que se trata de una capacidad humana
de sentir, entender, controlar y modificar los estados emocionales en uno mismo y
también en las demas personas que nos rodean, es asi que se deben de dirigir las

emociones y equilibrarlas, para interactuar con los demas de manera empatica.



También es entendida como una inteligencia genuina basada en el uso adaptativo
de las emociones de manera que el individuo pueda solucionar problemas y
adaptarse de forma eficaz al medio que le rodea. Por otra parte, la vision de los
modelos mixtos es mas general y algo mas difusa, ya que sus modelos se centran
en rasgos estables de comportamiento y en variables de personalidad tales como
la empatia, asertividad, impulsividad, por mencionar algunos (Fernandez-Berrocal
& Ruiz, 2008). A su vez, Aguilar y Rolleri (2008), coinciden en que es la capacidad
de interactuar con los demas reconociendo los propios sentimientos y los de los

demas, esto durante el proceso de socializacién con sus semejantes.

El término Inteligencia Emocional termina por ser un constructo psicolégico tan
interesante como controvertido, que aun siendo conceptualizado de modos muy
diferentes por los autores, constituye el desarrollo psicolégico mas reciente en el
campo de las emociones enfatizando la interaccion adecuada entre Emocién vy
Cognicion que permite al individuo un funcionamiento adaptado a su medio (Salovey
& Grewal, 2005).

Seguido de ésto, Weinsinger (2005), acufié un concepto mas completo y concreto
donde la describe como aquella capacidad para manejar las emociones y dirigirlas
a guiar el comportamiento. Todo esto con el Unico fin de obtener resultados

favorables hacia nuestra persona y nuestras relaciones sociales.

1.2 Caracteristicas

Diferentes autores como Bar-On (1997), Cooper y colaboradores (1997), y Goleman
(1998), publicaron aproximaciones acerca de la variable, donde propusieron sus
propios componentes de la Inteligencia Emocional y elaboraron herramientas para
evaluar el concepto. Aungue la mayoria de ellos no concuerdan en las habilidades
gue debe poseer una persona emocionalmente inteligente, todos estan de acuerdo

en que estos componentes, le hacen mas facil y feliz su vida.



De acuerdo con Salovey (1990), para que la inteligencia emocional se presente es
necesario que el ser humano tenga conocimiento de sus propias emociones, de tal
forma que sea capaz de reconocerlas y manejarlas correctamente en las relaciones
con los demas, asi mismo considera que el individuo debe de encontrar una

motivacion para poder llevar a cabo esta capacidad.

Por otra parte, Bar-On (1997), refiere que la inteligencia emocional estd compuesta
por una serie de habilidades intrapersonales e interpersonales, que involucran el
manejo de estrés, la capacidad de adaptabilidad y el estado de animo en general.
Asi mismo, Ryback (1998), considera que los individuos que poseen la inteligencia
emocional son capaces de desarrollar una actitud libre de juicios de valor de manera
tal que se expresan sinceramente y con audacia, para ello son perceptivos, tienen

confianza en si mismos y suelen brindar apoyo a las personas que lo requieran.

Mientras tanto, Goleman (1998), afirma que existen cinco caracteristicas que a su
vez implican rasgos particulares que engloban el desarrollo de la inteligencia
emocional tales como el autoconocimiento que implica la conciencia emocional y la
confianza en uno mismo; la autorregulacion que estd compuesta por el autocontrol,
la confiabilidad, integridad, adaptabilidad y la innovacién; la automotivacién la cual
se refiere al compromiso, la iniciativa y el optimismo enfocados al logro de un
objetivo; las competencias o aptitudes sociales como la empatia, la comprension y
ayuda hacia los demas para desarrollarse, asi como la orientacién al servicio y la
conciencia politica, y finalmente las habilidades sociales que se relacionan con la
influencia en los demas, la comunicacion y los vinculos que este genere, el manejo
de conflictos, el liderazgo y trabajo en equipo asi como la cooperacion y la

colaboracion con las demas personas.

Por su parte, Coopers y Sawaf (1998), propusieron cuatro pilares que constituyen
la inteligencia emocional, donde el primer pilar se refiere todo aquello relacionado
con el conocimiento emocional, la honestidad, energia, la retroinformacion y la

intuicion practica. El segundo pilar indica la aptitud emocional del individuo que esta



compuesta por el nivel de confianza, la presencia auténtica, el descontento

constructivo asi como la flexibilidad y la renovacion.

El tercer pilar contiene la profundidad emocional que posee la persona tal como el
potencial, el compromiso, responsabilidad y conciencia emocional, la integridad
aplicada y la influencia sin autoridad. Finalmente, el cuarto pilar hace referencia a la
alquimia emocional la cual se basa en el flujo intuitivo, el cambio de tiempo reflexivo,

la percepcidon de oportunidades asi como en la creacion del futuro.

Mientras tanto, Caruso, Mayer y Salovey (2000), refieren que la inteligencia
emocional se debe usar como un patrén, el cual estd compuesto de cuatro ramas
gue estan estrictamente interrelacionadas para que ésta se desarrolle las cuales
son la percepcion emocional que involucra las emociones percibidas y expresadas
por los sujetos, seguido de la integracion emocional definida como el conjunto de
emociones que se presentan y entran en el sistema cognitivo como sefiales que

generan una influencia en el proceso de la cognicién.

Posteriormente la comprensién emocional que se representa en las sefiales
emocionales que se dan en las relaciones interpersonales y que son comprendidas,
y finalmente la regulacién emocional donde los pensamientos deben de asegurarse

de promover el crecimiento emocional, intelectual y personal de una persona.

Por otra parte, Bisquerra (2000), estructura las caracteristicas en una serie de
competencias emocionales teniendo en primer lugar a la conciencia emocional que
refiere las habilidades tales como la toma de conciencia de las propias emociones,
asi como dar nombre a las propias emociones y la comprension de las emociones
de los demas. Seguido de esto, esta la regulacion emocional en la que se agrupan
la toma de conciencia de la interaccion entre la emocién, la cogniciéon y el
comportamiento, la expresidbn emocional y la capacidad para la regulaciéon
emocional, asi mismo las habilidades de afrontamiento y competencia que generan

por si solas emociones positivas.



Ademas, estd la autonomia personal en la que se incluyen caracteristicas
particulares como la autoestima, automotivacion, actitud positiva, la
responsabilidad, el andlisis critico de normas sociales, asi como la capacidad para
buscar ayuda y recursos y la autoeficacia emocional. Posteriormente determina a la
inteligencia interpersonal, donde se encuentran las habilidades sociales basicas y
la capacidad para dominarlas, el respeto por los demas, la comunicacion receptiva
y expresiva, la habilidad para compartir emociones, comportamiento pro-social y la

cooperacion y asertividad.

Finalmente, establece las habilidades de vida y bienestar, que incluyen desde la
identificacion de problemas y la solucion de estos, fijar objetivos adaptativos, la

negociacion, asi como el bienestar subjetivo.

1.3 Modelos tedricos

Existen dos principales modelos que han respaldado a la Inteligencia Emocional, el
modelo mixto y el modelo de habilidad, para este primero los autores que resaltan
son Goleman (1995), y Bar-On (1997), donde los modelos mixtos se basan en los
procesos psicolégicos cognitivos y no cognitivos, pues estos combinan diferentes
dimensiones de personalidad tales como el optimismo y la capacidad de

automotivacion con habilidades emocionales.

De acuerdo con Goleman (1995), el modelo de las competencias emocionales es el
gue mejor explica el desarrollo de la inteligencia emocional, para ello propone que
los componentes que la constituyen son la conciencia de uno mismo; que hace
referencia al conocimiento de las emociones propias asi como la manera en que
estas afectan, seguido de ello se encuentra la autorregulacion; considerada como
una habilidad que nos permite controlar o redirigir nuestros impulsos y estados de
animo, es decir nos ayuda a manejar las emociones en las determinadas situaciones

en las que nos encontramos.



Posteriormente se encuentra la motivacion que se refiere a la habilidad que nos
permite dirigir las emociones hacia un objetivo especifico, el cual permitird mantener
la motivacion y asi fijar nuestra atencién en las metas que nos hemos propuesto y
no en los obstaculos que se presenten, al igual que la empatia pues se relaciona
con la habilidad para entender las emociones de los demas y para tratar a las
personas de acuerdo con sus reacciones emocionales. Finalmente, las habilidades
sociales consideradas como las habilidades para manejar y construir relaciones con

los demas en el espacio donde interactdan con otros individuos.

Por su parte, para Bar-On (1997), los componentes de la inteligencia emocional son:
las habilidades intrapersonales que involucran la autopercepcion que significa ser
consciente tanto de lo que sucede en el entorno asi como de los procesos por los
gue se enfrenta, asi mismo valorarse adecuadamente, entenderse y aceptarse a

uno Mismo.

El autoconocimiento emocional que se refiere a ser conscientes y entender las
propias emociones, seguido de esto se encuentra la asertividad la cual permite
expresar las propias emociones, ideas, necesidades, deseos y defender sus
derechos de forma constructiva. La autoactualizacion que implica hacer lo que uno
quiere y disfrutar haciéndolo; la independencia que considera el proceso de auto-

dirigirse, auto-controlarse y la libertad de dependencia emocional.

Un segundo componente son las habilidades interpersonales que involucran la
empatia es decir ser consciente, entender, apreciar las emociones y los
sentimientos de otros, asi como las relaciones interpersonales que se refieren a la
habilidad para establecer y mantener relaciones agradables con los demas, y la
responsabilidad social que implica mostrarse como una pieza que encaja y ayuda a

construir el grupo donde se desarrolla.
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Como tercer componente se encuentra la adaptabilidad la cual se enfoca a la
solucion de problemas tanto personales como sociales. Para ello se debe tener
realismo entendida como la habilidad para evaluar lo que se es y lo que se
experimenta tanto interna, asi como externamente. Se debe desarrollar también la
flexibilidad que involucra la habilidad para adaptar los sentimientos y las conductas

a las situaciones que presentan cambios.

Posteriormente se encuentra el manejo de estrés, compuesto por la tolerancia al
estrés que se encuentra ubicada por la habilidad para enfrentar situaciones que
puedan perturbar la tranquilidad de la persona, asi como el control de impulsos para
resistir o demorar un impulso o emocion. Y finalmente se encuentra el estado
animico general como componente donde se caracteriza a la felicidad como aquella
capacidad para disfrutar y sentirse satisfecho con la vida que se tiene, asi como el
optimismo que se entiende como la habilidad de mantener una actitud positiva ante

las situaciones.

Por otra parte, los modelos de habilidad no incluyen componentes de personalidad
pues se centran en el procesamiento emocional de la informacion que van captando
en su medio asi como en el estudio de las capacidades que se relacionan. Para
estos modelos, los autores principales son Salovey y Mayer (1990), que consideran

gue la Inteligencia Emocional esta formada por cuatro componentes.

El primero de ellos es la percepcion y expresion emocional que contiene la habilidad
para reconocer e identificar las emociones personales, de tal forma que puedan ser
expresadas de la manera correcta. Para ello se debe tener conciencia de estas y de
los pensamientos acerca de las emociones. Posteriormente se encuentra la
facilitacion emocional que se refiere a la capacidad para dirigir tanto la atencion
como la autosupervision y la automotivacion con el objetivo de ordenar las
emociones y ademas generar sentimientos que mejoren y faciliten los

pensamientos.
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El tercer componente es la comprension emocional, la cual integra todo aquello que
sentimos junto como los cambios emocionales que se van desarrollando, es decir
involucra la capacidad para percibir las emociones, entender los problemas de las
personas Yy los propios, asi como reconocer las emociones ajenas en relacion con
la situacion donde se encuentre presente. Finalmente, se encuentra como cuarto
componente la regulacion emocional, entendida como la capacidad para dirigir y
manejar las emociones de manera eficaz, manteniendo un equilibrio en la

tranquilidad y estabilidad del individuo.

Por otra parte, se han encontrado algunos autores que critican las teorias que
fundamentan la existencia de una inteligencia emocional (Hedlund y Sternberg,
2000). Por ejemplo, Davies y colaboradores (1998), partiendo de una investigacion
empirica llegan a la conclusion de que no existe la variable tal como los autores la
plantean, ejerciendo una critica a su vez de que, posiblemente la inteligencia
emocional no sea realmente una aptitud mental pues de acuerdo con McCrae
(2000), desde el punto de vista de la psicologia de la personalidad, la inteligencia

emocional se puede considerar como un aspecto dentro de la misma personalidad.

El modelo de Goleman (2001), admite las competencias que propone, COmMo rasgos
de la personalidad de los individuos. Sin embargo, también pueden ser
consideradas componentes de la Inteligencia Emocional porque estas involucran la
habilidad que debe desarrollar para relacionarse de manera efectiva y positivamente
con los demas, entendiendo a la competencia como el conjunto de conocimientos,
capacidades, habilidades y actitudes necesarias para realizar determinadas
actividades, esto alcanzando un cierto nivel de calidad y eficacia. Para ello, debe

estar integrada por el saber, saber hacer y saber ser.

Es asi que Goleman (2001), agrupa las habilidades que propone en dos
dimensiones. La primera la denomina inteligencia personal, misma que se
encuentra compuesta por una serie de competencias que ayudan a determinar el

modo en que nos relacionamos con nosotros mismos, y dentro de ella se encuentran
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el autoconocimiento, el autocontrol y la automotivacion. La segunda habilidad es la
inteligencia interpersonal que involucra competencias que determinan la manera en
el que nos relacionamos con los demas, tales como la empatia y las habilidades

sociales.

Especificamente, durante el curso de esta investigacion el modelo que se retomara
como base para su desarrollo es el de las competencias emocionales de Salovey y
Mayer porgue esta compuesto por aspectos como la percepcion, comprension y

regulacion emocional; es decir, incluye a los procesos psicolégicos de la persona.

1.4 Beneficios

Durante los primeros afios del siglo XIX, la inteligencia emocional ha comenzado a
ser relevante gracias a los estudios que han manifestado la importancia que tiene
en los diferentes entornos donde la persona se desarrolla. Por ello, Goleman (1995)
considera que existe un mejor desarrollo de la empatia y las habilidades de analisis
social debido a que al conocer las emociones propias se facilita el identificar las
emociones de las personas. Por consiguiente, resulta facil comprenden lo que las
personas sienten en determinado momento, lo que a la vez provee la habilidad de
andlisis social pues implica solidarizarnos con las personas y comprender los

aspectos sociales.

De acuerdo con Caro (1997), la inteligencia emocional incrementa la
autoconciencia, entendiendo que en la medida en que desarrollemos la inteligencia
emocional habra mayor capacidad para distinguir y ser consciente de quién somos,
gué sentimos, y cOmo actuamos en las diversas situaciones emocionales que se
muestren. Por ello, conocer el entorno donde nos desarrollamos asi como la
naturaleza de las propias emociones posibilita la capacidad de dirigirnos en distintas

situaciones de la mejor manera.
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Es asi que para autores como Elias, Friedlander y Tobias, (1999), Gottman (1997),
Shapiro (1997), el fomento de la Inteligencia Emocional se encamina a potenciar las
relaciones con los hijos asi como a mejorar el trabajo que se realiza. Asi mismo,
para Goleman (1998), ayuda a potenciar el rendimiento laboral, todo dependera del
manejo y control de emociones, pues mientras se regulen tanto estas como los

estados de animos, las situaciones que se presenten seran facil de enfrentarlas.

Todo ello involucra la concentracion y atencion en el area donde se desenvuelve, lo
cual va encaminada a desarrollar las actividades de manera efectiva, pues se deja
a un lado las emociones que puedan causar algun efecto negativo en el trabajo.
Ademas, Goleman (1998), considera que aumenta la motivacion y el entusiasmo
porque si conocimiento y manejo de las emociones y el desarrollo continuo de estos
se encuentran ligadas, la motivacion se podra dirigir hacia objetivos més efectivos
para la persona, es decir seran prometedores y satisfactorios, siempre y cuando se
tenga entusiasmo por el logro de planes o proyectos, asi como para disfrutar de la

vida y de los sucesos que emergen de ella.

Aunado a esto, Goleman (1998), también considera que facilita la buena salud, ya
que un individuo que se encuentra motivado, emocionalmente tranquilo y sereno
ante las circunstancias que se le presenten, asi como con la capacidad para
enfrentar y resolver los problemas debe de gozar de buena salud pues se eliminan

los factores negativos que son causa de enfermedades.

Asi mismo, brinda defensas para la reaccion positiva a la tension y el estrés porque
cualquier problematica a la que se enfrente la persona no generara tension ni
ninguna reaccién negativa porque ya se tendra la respuesta para resolverlo.

Hasta finales de la década de 1990 y comienzos del 2000 se empezaron a dar los
primeros pasos firmes en la consolidacién de la estructura conceptual acerca de los
efectos que una buena Inteligencia Emocional puede ejercer sobre las personas.
En general, los primeros trabajos se encaminaron a examinar el constructo, pues

se centraron en el desarrollo te6rico de modelos, asi como en la creacion de
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instrumentos para la evaluacion rigurosa de ésta (Mayer, Caruso y Salovey, 2000;

Salovey, Woolery y Mayer, 2001).

Asi mismo para Fernandez-Berrocal, Extremera y Ramos (2001), juega un papel
muy importante en la adaptacion que el individuo puede generar en el medio donde
se localiza, debido a que involucra aspectos de percepcion y conocimientos de las
emociones y éstos ayudan y facilitan la regulacion de los estados de &nimo de los

individuos, mejorando asi sus relaciones interpersonales.

Por otra parte, Diaz-Loving (2002), considera que fomenta las relaciones
armoniosas en los distintos ambientes donde el sujeto se relaciona, pues si la
inteligencia emocional se desempefia favorablemente, ésta se reflejard en las
relaciones. De tal forma que en la relacién donde no existe un adecuado manejo de
las emociones, tiende a deteriorarse, es por ello que si las emociones son tratadas
de manera inteligente, estas tendran efecto en las relaciones desarrollandose en

forma armoniosa.

Mientras tanto, Caballo (2008) considera que aumenta el bienestar psicolégico,
pues se dirige a la vida equilibrada, donde se presentan actitudes motivadas y
entusiastas, que llevan al individuo a sentirse adecuadamente en el entorno donde
se desenvuelve, pues las relaciones sociales son armoniosas y la manera en la que

conducen sus emociones y las expresan determinan el bienestar psicologico.

Ahora bien, de acuerdo con Dayton (2009), favorece el equilibrio emocional que
significa que el desempefio emocional debe estar en proporcién al conocimiento y
manejo de las emociones, de tal forma que se eviten o prevengan los incidentes en
situaciones no favorables al ambiente donde se encuentra el individuo, de tal modo
gue las conductas sean serenas y libre de tensiones. La linea de investigacion
vigente se centra en establecer la utilidad de este nuevo constructo en diversas
areas vitales de las personas, con el objetivo de demostrar cdmo la Inteligencia

Emocional va determinando nuestros comportamientos y en qué areas de nuestra
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vida influye mas significativamente, enfocandose en los resultados positivos que

ésta presente al desarrollarla.

1.5 Ambitos de estudio

La inteligencia emocional puede ser aplicada en los diferentes contextos donde se
desenvuelva el individuo de tal forma que se puede aplicar en la escuela, en el
trabajo, en la salud, dentro de un grupo social, por mencionar algunos y la respuesta

gue se obtenga de ésta dependera de que tan asertivamente se realice.

Algunos autores han relacionado a la inteligencia emocional con diferentes varialbes
tales como el estrés ocupacional (Bar-On, Brown, Kirkcaldy y Thomé, 2000), asi
como también con el ajuste psicoldgico y emocional de los individuos (Fernandez-
Berrocal, Alcaide y Ramos, 1999), la calidad de las relaciones interpersonales y la
percepcion que las personas tienen sobre la satisfaccion con la vida (Ciarrochi,
Chan y Caputi, 2000).

1.5.1 Educacién

En la educacion, durante las ultimas décadas se ha demostrado que su importancia
radica en el bienestar de los individuos respecto a su educacion emocional. De
acuerdo con Goleman (1995), para las escuelas es de mayor relevancia impartir
conocimientos sobre diferentes temas que ensefar a los individuos a conocer y

manejar sus emociones.

Ademas, Davies y colaboradores (1998), realizaron una investigaciéon donde
buscaban demostrar si existia relacion entre la inteligencia emocional y otras
medidas cognitivas, asi como emocionales y de personalidad, lo que le permitio
encontrar que éstas se relacionaban de manera negativa con algunas medidas de

ajuste emocional tales como la depresion y la ansiedad. Dentro de este estudio
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también se encontré0 que existia una relacion positiva con las variables de la
percepcion interpersonal y la empatia emocional.

Por su parte, Fernandez-Berrocal (2008), considera que se debe incluir los aspectos
emocionales y sociales en el curriculum de los alumnos, de tal forma que se logre
apreciar la competencia de saber actuar o resolver un problema. En Espafa se ha
generado un movimiento educativo que refleja la propuesta de intervencion de los

educadores para resolver problemas y actuar frente a los desafios de la sociedad.

Asi mismo, Extremera y Fernandez-Berrocal (2002), refieren que las carencias que
presentan las habilidades sobre el desarrollo de la inteligencia emocional afectan a
los estudiantes tanto dentro como fuera del ambito escolar. En cambio si los
alumnos la desarrollan de manera eficaz, tienes factores positivos en cuanto al

rendimiento académico, al bienestar psicoldgico y a las relaciones interpersonales.

1.5.2 Trabajo

Ahora bien, de acuerdo con Goleman (1998), para poder ser aceptado en un lugar
de trabajo no se nos menosprecia por tener mayores habilidades emocionales o
menores, se contrata al personal por tener experiencia o por las habilidades
practicas que se desarrollen. Sin embargo, con tantas crisis dentro de las areas de
trabajo se estan solicitando a personas que tengan habilidades sociales y también

habilidades emocionales.

Por otra parte, Goleman (1998), considera que las condiciones intelectuales no
corresponden Unicamente al éxito profesional que una persona pueda alcanzar,
simplemente son un factor que lo estructura. Es por ello que se necesita
relacionarlas con las habilidades emocionales con el mismo individuo asi como con

las demas personas con las que trabaja.
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Asi mismo, Goleman (1998), en su libro de inteligencia emocional hace referencia
a una serie de habilidades y comportamientos sobre esta, enfocandose en
vincularlas con el @mbito laboral y la practica gerencial, mismo que ha servido como
referencia para aplicar estrategias y actividades encaminadas a la capacitacion de

mandos gerenciales.

Es asi que destaca que la aptitud emocional esté estrictamente relacionada con el
liderazgo. Para que la direccion que éste realice conduzca a la efectividad, la
persona que dirige una organizacién o un grupo, debe ser capaz de manejar las
situaciones adversas que se presenten asi como los comportamientos humanos

que generen algun conflicto.

Fue asi que tras diversos estudios a empresas, Goleman (1998), concluy6 que entre
mas alto sea el cargo o puesto que desempefian, mayor debe ser la atencion que
se le debe de otorgar a las aptitudes que componen la inteligencia emocional. Las
aptitudes emocionales en las que Goleman (1998), se enfoc6 debido al éxito que se
alcanzé en ciertos grupos directivos fueron la iniciativa para realizar las cosas con
un objetivo de éxito, la adaptabilidad de los contextos, la influencia y el liderazgo en
equipos, la empatia y seguridad en el trabajo, asi como el desarrollo de otros de

manera efectiva.

Por su parte, Johnson e Indvik (1999), encontraron que una persona que posee la
habilidad para comprender a los demas y para relacionarse socialmente, tiene una
gran incidencia en el trabajo individual y grupal por lo que estas habilidades se
interrelacionan con las capacidades de persistir y seguir motivandose ante las
situaciones de frustracion, de tal forma que se logren controlar los impulsos y las
emociones para empatizar. Por consiguiente, las personas que desarrollan estas

habilidades poseen una inteligencia emocional alta.

18



1.6 Evaluacion de la inteligencia emocional

Al abordar el tema de la inteligencia emocional, se han planteado las definiciones,
asi como las caracteristicas que la describen, los modelos en los cuales se
estructura su existencia, y los beneficios que esta presenta. Sin embargo, es
necesario abordar también la evaluacion que ha tenido y la forma en la que se ha

establecido para observar la evolucion del constructo asi como su estudio.

En la actualidad no se cuenta con una prueba estandarizada que permita evaluar la
inteligencia emocional, de manera tal que se pueda establecer el cociente
emocional tal cual como con el cociente intelectual, pues aunque vemos a las
personas y observamos sus emociones como sus comportamientos, esto no nos

ofrece suficientes indicadores para poder cuantificarlas.

Valles (2000), considera que a pesar de que distintos autores han desarrollado
instrumentos que pretenden evaluarla o medirla, ninguno se ha determinado como
completo. Los cuestionarios que intentan evaluarla son el Cuestionario de
emocionalidad y racionalidad propuesto por Cristébal en 1996, el Test de

inteligencia emocional elaborado por Martineaud y Engelhart en 1997.

Posteriormente surgieron el cuestionario de autoestima emocional, el cuestionario
de evaluaciéon de las habilidades de comunicacion, asi mismo el cuestionario de
identificacion de emociones y el Test de habilidades de inteligencia emocional

desarrollados por Vallés y Vallés durante 1998.

De igual manera, se encuentra la Escala original Trait Meta- Mood Scale 48 (TMMS-
48) la cual fue elaborada por Salovey, Mayer, Goldman, Turvey y Palfail en el afio
de 1995. Esta evalua el factor de la atencion a las emociones, la claridad emocional
y la reparacion emocional. Con estos cuestionarios y test se han logrado obtener
algunos perfiles de personalidad, ademas se han evaluado los aspectos
emocionales que involucran a las habilidades sociales como la empatia, y también

sobre algunos factores cognitivos encaminados al afrontamiento.
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Sin embargo, para Mayer y Salovey (2001), al entender a la inteligencia emocional
como una inteligencia genuina no se puede evaluar simplemente con cuestionarios
de papel y lapiz porque consideran que podrian obtenerse algunos sesgos en la
percepcion de la persona, como también mentir en alguna respuesta para generar

mayores hiveles a su favor.

El estudio de la inteligencia emocional en su mayoria se ha basado en analizar los
resultados de las personas adultas que se encuentran dentro de diversas
organizaciones o0 empresas ya que las escalas o instrumentos que se utilizan estan
orientados para ese grupo de edad. Sin embargo, han ido apareciendo nuevos
trabajos de investigaciéon en grupos de adolescentes como el realizado en Colombia

por Cerdn, Pérez-Olmos e Ibafiez en el afio 2001.
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CAPITULO Il. ESTRES LABORAL

2.1 Definiciones

Durante mucho tiempo no era comun hablar de salud mental; sin embargo, con la
evolucion de la sociedad y de todos aquellos aspectos que van implicitos en ella,
fueron surgiendo muchos problemas que provocaron que en la mayoria de los
ambitos donde se desarrolla el individuo existan factores que pueden afectar esta
salud. Por ejemplo, en el &mbito laboral se observa que los trabajadores que mas
sufren estrés laboral son aquellos donde las exigencias superan los conocimientos
y habilidades de estos. Asi mismo, de acuerdo con la organizacién mundial de la
salud, los trabajadores que padecen mas estrés laboral son aquellos que tienen que

realizar un trabajo cansado que implique esfuerzo fisico.

Los constantes cambios que se producen en el entorno y las nuevas tecnologias
provocan variacion en la naturaleza del trabajo, detonando asi varios factores de
riesgo en la salud mental. Desde el punto de vista médico, se puede entender como
aquella afeccién a extremidades; sin embargo, el concepto sera retomado desde la
psicologia de donde se puede entender desde distintos enfoques. De acuerdo con
Cano (2002), el primero de ellos consiste en que el estrés es un estimulo que puede
provocar alguna reaccion o respuesta a nuestro organismo. Por otra parte, también
se puede explicar como una reaccion o una respuesta la cual genera cambios tanto
conductuales como fisioldgicos y también emocionales. Asi mismo, es considerado
como una interaccion pues el estrés se relaciona con diversas caracteristicas tanto
del entorno como de los estimulos para poder dar una respuesta que se manifiesta

en el individuo.

Por otra parte, autores como Folkman y Lazarus (1986), consideran que no es por
completo un factor negativo en la vida del ser humano, sin embargo esto dependera
de la situacion y confrontacion que tenga cada individuo ante este, asi como la

capacidad que desarrollara para poder controlar y regular la situacién, pues el estrés
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es un proceso mediante el cual se interrelacionan variables tanto del individuo asi
como del entorno donde éste se desarrolla, mismos que seran responsables de las

respuestas que se emitan de esta relacion e interaccion.

Por su parte, la conceptualizacion mas comun que se le puede otorgar al estrés
laboral tiene que ver con la experiencia subjetiva que tiene una persona, la cual se
produce por la percepcion de factores demandantes o que resultan amenazantes
para su vida, lo que la pone en riesgo y bajo poco control de las consecuencias que
se puedan tener con respecto a las respuestas que esto genere. Mas aun cuando
las consecuencias son negativas, es muy probable que aparezca la tensién frente

a los factores estresantes.

Ahora bien, de acuerdo con la Organizacién Internacional del Trabajo (2006), se
considera que el estrés laboral es una respuesta fisica y emocional la cual se
desarrolla debido a un desequilibrio entre las exigencias percibidas y todos aquellos
recursos o capacidades del individuo los cuales percibe. Especificamente en el lugar
de trabajo, el estrés se manifiesta por medio de la organizacion y disefio del trabajo,
es asi que depende de la manera en que se trabaja, asi como de las relaciones
laborales que se basan en las exigencias del entorno en contraste con las que tiene

el individuo.

Asi mismo, la Organizacién Internacional del Trabajo refiere que el estrés laboral
aumenta cuando esas capacidades que tiene el individuo no corresponden con las
exigencias de su trabajo, situacion que lleva al trabajador a identificar necesidades
tanto de conocimientos como de habilidades que se deben de cubrir para poder
desarrollar adecuadamente el trabajo lo que lleva al individuo a enfrentarlas y

aprender sobre lo que la organizacion se lo requiera.

La Organizacion Internacional del Trabajo (2012), considera que el estrés laboral es
un fendmeno natural que es desencadenado por factores tanto emocionales como

fisicos y psicosociales. Es también un mecanismo de defensa que el individuo
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manifiesta o desarrolla para garantizar la supervivencia. Sin embargo, a pesar de
que se presente de manera natural no significa que debera estar presente por
mucho tiempo. Es asi que si este permanece por un mayor tiempo en la vida de las
personas se desencadenaran consecuencias negativas que debiliten al individuo,

asi como a las relaciones sociales que este mantiene.

Para Peird (1992), el estrés laboral se puede considerar como un factor el cual
desencadena diversos efectos fisicos, asi como psicologicos, mismos que van a
producir numerosos cambios en la percepcion de la respuesta tanto emocional
como afectiva y en la respuesta de afrontamiento que el individuo tiene ante este
problema. Por su parte, Martinez (2004), afirma que es un desajuste entre las
capacidades que el individuo posee con las exigencias de su trabajo, el cual
generalmente se desarrolla en un tiempo corto; sin embargo, también se puede
volver crénico, esto cuando su duracion se alarga y sus efectos tanto

psicofisiologicos como sociales de igual forma se manifiestan duraderos.

Por su parte, Mechanic (1978), considera que el estrés laboral se debe de entender
desde el aspecto colectivo, mismo gue tiene que ver con la capacidad de la persona
para enfrentar los problemas cotidianos de su vida, mismos que estan expuestos al
entorno, asi como al ambiente en el que se encuentra esta y que afectan e influyen
en sus areas de desarrollo y en sus habilidades y competencias, las cuales son
designadas por cada &mbito donde se desenvuelve y que son exigidas por parte de

la sociedad.

2.2 Factores estresantes o estresores

El estrés laboral se puede presentar en diferentes situaciones, todo dependera de
las personas y del control, asi como de la regulacién que tengan frente a estas, es
asi que se determinara la intensidad y la frecuencia en que el estrés se manifieste.
Diversos autores refieren a que existen muchos factores estresores los cuales son
capaces de producir que una persona tenga un desajuste entre lo que el entorno le
demanda y los recursos con los que esta cuenta frente a cierta situacién. Esto se
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incrementa aun cuando la persona denota que esas demandas del entorno no son
posibles de atenderlas y que esto trae consecuencias negativas. Sin embargo, no
todo depende del entorno, pues también el individuo y sus caracteristicas influyen,
pues en ocasiones los niveles de exigencia de la misma persona provocan que
estos se eleven y que no se pueda cumplir con el objetivo que se tiene por falta de
los recursos que se necesitan, misma consecuencia que tendra como respuesta el

estrés.

De acuerdo con Hoyos (2010), existen diversos sucesos en la vida que intervienen
en esta, y generan un cambio en la vida de las personas, situacion que hace que el
individuo salga de su zona de confort y entre en un conflicto social y emocional. Este
autor clasifica a los estresores en tres sucesos que son los sucesos vitales intensos
y extraordinarios, los cuales aparecen cuando se producen cambios tales como el
despido en el trabajo. En segundo lugar estan los sucesos diarios estresantes de
pequefia intensidad, mismos que son los que provocan efectos psicoldgicos y
biolégicos méas importantes que aquellos que generan los acontecimientos
drasticos. Y finalmente, los sucesos de tension cronica mantenida que se enfocan

en las situaciones que son capaces de generar estrés en un periodo largo de tiempo.

Por otra parte, Martinez (2004), afirma que el estrés laboral estd dado por las
situaciones o factores tanto generales como especificos que se pueden relacionar
actuando de forma conjunta o también pueden actuar de forma aislada. Esto no sélo
afecta al &mbito profesional de la persona sino que también perjudica a las distintas
esferas en las que la persona se desarrolla, es asi que este autor plantea seis

factores que provocan el estrés.

El primero de ellos se enfoca en las caracteristicas fisicas del trabajo que
desempeinia la persona, tales como la temperatura, el espacio fisico, la iluminacion,
el ruido, el equipo con el que se trabaja, el mobiliario, asi como las condiciones de
higiene dentro del espacio y las medidas preventivas de seguridad. En este caso, si

la persona se siente en peligro porque el espacio fisico no cuenta con las normas
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de seguridad que se necesita, entonces comenzara a presentarse el estrés laboral,
ya que se enfrentara a una situacion donde no se tienen los recursos para poder

actuar eficazmente.

En segundo lugar, esta la distribucion del trabajo, la cual tiene que ver con la
duracion; es decir, el tiempo que el trabajador debe de desempefiar su labor o el
horario tal como matutino o nocturno. Asi mismo, influye la manera de trabajo, es
decir si deben tener una velocidad establecida o si el tiempo para desarrollar sus
tareas es limitado o escaso. Aqui también intervienen los factores de personalidad
del individuo, y el tipo de control que esta debera tener frente a la situacion; por
ejemplo, si la persona esta acostumbrada a trabajar siempre bajo cierto tiempo
establecido no existird un cambio drastico. Sin embargo, si la persona no esta
acostumbrada a esta forma de trabajo y de pronto en algin momento se comienza

a trabajar asi con él, se presentard un cambio que denotara estrés.

Otro factor es la carga o la demanda de trabajo, esta es una de las mas comunes
causas pues la demanda excesiva es decir la cantidad esta relacionada con la
responsabilidad, la calidad y la dificultad para realizar un trabajo, mismos que seran
sujetos a una evaluacién tanto cualitativa como cuantitativa lo que llevara al
individuo a enfrentarse a los juicios de valor acerca de su trabajo. Este factor a su
vez se relaciona con las necesidades que tiene el individuo para desarrollar el
trabajo tales como la formacion y las habilidades para desarrollar sus funciones o

tareas.

Por otra parte, el estrés también puede derivarse del nivel ocupacional y de las
tareas que desarrolla el trabajador, pues si este no sabe la forma de trabajo, o no
conoce claramente las funciones que debe de desempefiar, no sabra si lo que esta
haciendo es correcto o se ha equivocado en un proceso, mismo que no sera
solucionado si la descripcidn de su trabajo no coincide con lo que sus compafieros
perciben. Es asi que las expectativas sobre el trabajo que realiza el individuo podran

ser afectadas por las opiniones externas de su ambiente.
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Estas relaciones sociales que se presentan en el entorno laboral son también
consideradas como otro factor, pues los conflictos personales que se establezcan
en la relacion de trabajo con los compafieros pueden influenciar en las acciones que
se llevan a cabo, mismas que daran como respuesta situaciones estresantes que
no seran capaces de controlar cuando no se cuente con los recursos para adaptarse

a esta situacioén o no pueda controlarlo.

Ahora bien, si a esto se le suma que se tiene una mala comunicacion o no existe,
las relaciones seran mas conflictivas entre los mismos, y las criticas a las labores
que este va a desempefiar creceran, lo que impedird que se realice el
reconocimiento o la valoracién del trabajo que realiza. A raiz de esto, el trabajador
se puede ausentar del trabajo por sentir que no tiene apoyo por parte de su equipo

y el ambiente se volvera mas tenso.

Considerando las definiciones de diversos autores, los factores estresantes estan
dimensionados por la frecuencia, intensidad, duracion y la predictibilidad en que se
manifiesta, asi mismo estos autores los agrupan en categorias como agudos,

cronicos, diarios y catastroéficos.

Es asi que Peir6 (1999) agrupé a los estresores en 8 categorias considerando los
mas importantes. La primera de ellas incluye todos aquellos que tienen que ver con
el ambiente fisico, en segundo lugar plantea aspectos que son dedicados a la
organizacion laboral tales como las condiciones de trabajo, en tercer lugar establece
los contenidos de los puestos que tienen que ver con las oportunidades para el uso
de sus habilidades, la cuarta se relaciona con los estresores del rol, es decir el
conflicto la ambigledad y la sobrecarga de este. En el quinto lugar describe las
relaciones e interacciones sociales que el trabajador tiene con sus comparieros de

trabajo, asi como con su supervisor y los subordinados.
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En el sexto lugar establece los aspectos relacionados con el desarrollo laboral del
individuo tales como las promociones o los cambios de puesto asi como su
desempefio y desarrollo en la organizacion, el séptimo lugar corresponde a las
caracteristicas de la organizacién, como por ejemplo la tecnologia con la que
cuenta, su estructura fisica como el clima social o ambiente de trabajo, y finalmente,
en la octava categorias plantea la interfaz del trabajo relacionada con los demas
ambitos de la vida del individuo.

2.3 Tipos de estrés laboral

La clasificacion entre los tipos en los que se puede presentar el estrés laboral, se
puede desarrollar con base a los criterios que se agrupen, como por ejemplo las
consecuencias o los factores que lo provocan, es asi que a partir de estas se
distinguen las diferentes percepciones que tienen los autores conforme a sus

aportaciones.

De acuerdo a Hans Selye (1936), se puede distinguir entre el estrés positivo y el
negativo, para lo cual al primero lo llama eustress que se entiende como bueno,
debido a que el nivel es 6ptimo por lo cual no suele ser dafiino y se puede considerar
como parte del crecimiento y de la supervivencia, tanto asi que resulta factible para

enfrentarse a ciertos factores individuales y al ambiente.

De acuerdo con Sherman y Bohlander (1994), este tipo de estrés es constructivo,
debido a que la tensién positiva que se genera motiva al logro y asi obliga a la
persona a realizar grandes retos o procesos que tienen obstaculos. Por otra parte,
el distres es el tipo negativo, es considerado como dafiino y en la mayoria de las
ocasiones se puede convertir en patologico, desencadenando una afeccion en el

organismo y acelerando el proceso de envejecimiento.
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Este tipo de estrés genera diferentes problemas en el individuo que lo llevan a
reducir su funcionamiento, en el caso del ambiente laboral, la persona podria tener
mayor ausentismo, accidentes, insatisfaccion por el trabajo y lo que este demanda,
menor desempeiio y baja calidad en el trabajo que realiza. De acuerdo con Sherman
y Bohlander (1994), el distres se presenta cuando el individuo manifiesta una
pérdida tanto de sentimientos de seguridad como de suficiencia, de donde se deriva
la desesperacion que conllevan al individuo a sentir un cansancio acumulado y una

disminucion del rendimiento en sus diferentes tareas.

Por otra parte, para Martinez Selva (2004), existen dos tipos de estrés laboral de
acuerdo con su clasificacion que toma en consideracion al medio en el que el
individuo se desenvuelve, asi como las condiciones que este tiene en relacién con
sus estilos o0 habitos de vida. El primer tipo se identifica como desgaste profesional
o burnout, este se puede manifestar de forma grave en las personas, pues consiste

en considerar al trabajo como una fuente de angustia y también de insatisfaccion.

El segundo tipo se denomina como estrés tecnoldgico, el cual es caracterizado por
tomar en cuenta a las tecnologias de la informacion para realizar su trabajo y
obtener calidad en él, lo que implica estar siempre al dia de los Gltimos avances. Asi
mismo se considera que el trabajo mono6tono también forma parte de este tipo de
estrés, pues en la mayoria de las ocasiones suele presentarse cuando existe

aburrimiento por lo que se hace.

Finalmente, Slipak (1996) referencia dos tipos de estrés en funcion a la duracion asi
como a los factores estresantes, uno de ellos es el episddico, que se presenta
cuando surge una situacion inesperada que genera alguna molestia o angustia, por
ejemplo el despido. Posteriormente define al tipo crénico, que se deriva de las
situaciones o factores a las que esta expuesto el individuo, tales como un ambiente
laboral inadecuado, sobrecarga de trabajo, decisiones y responsabilidades

importantes, poca motivacién y condiciones laborales inadecuadas.
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2.4 Fases

De acuerdo con Hans Selye (1975), el estrés laboral se desarrolla en tres principales
fases que se distinguen en funcion a su duracion, los factores y la resistencia de
cada individuo ante el estrés, la primera es la fase de alarma, esta consiste en la
primera reaccion del organismo ante un factor amenazante, se caracteriza por ser
de corta duracion en donde la persona Unicamente identifica su entorno
detallamente y suelen aparecer ciertas muecas o gestos faciales, determinando el

conocido estado de shock.

La segunda fase consiste en la de resistencia, se caracteriza por ser prolongada en
tiempo, pues el organismo se presenta resistente ante el factor que le provoca
estrés, de tal forma que surge la supervivencia, sin embargo el tiempo exacto en
gue se presente dependera de cada persona y de su resistencia al estrés. Es por
ello que si la situacion se manifiesta bajo control, los sintomas de esta fase
comienzan a disminuir, sin embargo si estos se prolongan el trabajador pasara a la

siguiente fase.

Por ultimo, esta la fase de colapso o agotamiento, a esta fase llegan las personas
gue no han logrado enfrentar exitosamente el factor estresante, debido a que este
se ha presentado por un tiempo prolongado, durante esta fase comienzan a
presentarse problemas fisicos como fatiga, enfermedades -cardiovasculares,
insomnio, asi como problemas psicolégicos tales como falta de concentracion,

depresion y falta de motivacion.

2.5 Modelos teéricos

Los modelos teoricos desarrollados a partir del estrés laboral han permitido
identificar tanto el contenido de los factores estresantes como el proceso de las
caracteristicas ambientales y personales que intervienen en la persona para que

esta manifieste estrés laboral.

29



De acuerdo con Karasek (1979), las condiciones o situaciones estresantes que se
presentan en la vida de una persona son causa de la falta de control de la misma
para poder afrontar las altas demandas que tiene de su medio, es asi como lo
establece en su modelo Demandas-Control donde la raiz del estrés se debe a un
desajuste entre las demandas y el control. Por su parte, en el modelo de Bakker,
Demerouti, Nachreiner y Schaufeli (2001), consideran el control sobre el recurso, es
decir que este es considerado a nivel grupal dentro de la organizacion. De esta
manera, la persona no solo tiene recursos individuales sino que los comparte con el

grupo donde trabaja.

Por otro lado, Warr (1987), en su modelo vitaminico diferencia diferentes factores
gue estan a cargo del estrés laboral, donde habla acerca de la falta de control, asi
como la falta de oportunidad para usar sus habilidades, la falta de variedad laboral,
la incertidumbre ambiental, asi como la poca disponibilidad de dinero y de seguridad
fisica. Todos estos elementos se agrupan en dos categorias la primera de ellas la
llama vitaminas BC las cuales se refieren a la baja cantidad de estrés laboral que
producen, y por otra parte esta la segunda categoria vitaminas AD, donde se
encuentran los factores que producen consecuencias negativas en la vida de la

persona.

El modelo amigo por su parte es un analisis multifacético para la intervenciéon y la
gestién organizacional, descrito por Martinez-Tur (2000), el cual estd encaminado a
ayudar a comprender las facetas y el funcionamiento de las organizaciones que
llevan al cambio organizacional. Dentro de estas se considera a varios estresores
gue se deben de evaluar para anticiparse a posibles riesgos psicosociales que se
puedan presentar en la organizacion. Con base a lo que refiere Peir6 (2006), el
modelo multifacético es util para identificar los riesgos psicosociales y lo estresores
gue puedan afectar al bienestar y la salud de las personas, para ello se ha
desarrollado una herramienta de chequeo organizacional para diagnosticarlos y

prestar atencion a las principales caracteristicas de estos.
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La apreciacion acerca de la situacion como estresante es importante en la manera
en gue una persona vive el estrés. Lazarus y Folkman (1984) han distinguido dos
aspectos importantes en la aparicion o inicio del estrés, estos son la apreciacion
primaria y la apreciacion secundaria. Donde en la primera los individuos determinan
el caracter de una situacion para él como irrelevante o negativa, es asi que mientras
esa situacion no garantice el éxito se desencadenara el estrés en la persona, junto

con diversas emociones que conducen a las conductas de afrontamiento.

Por otra parte, Lazarus (1993) refiere que es importante considerar al estrés
laboral como una emocién ya que tiene que ver con la experiencia de la persona,
asi como de las potencialidades de respuesta que esta pueda dar ante una
situacion estresante. Es asi que el individuo ante una situacion de estrés tiene
ciertas vivencias emocionales que determinaran la respuesta que este manifestara

conforme a la conducta frente a la que se encuentre.

2.6 Consecuencias

El estrés laboral es causante de diversos problemas que afectan la vida de la
persona que lo manifiesta, pues de acuerdo con Sapolsky, éste es responsable de
una gran variedad de problemas psicosomaticos, como las palpitaciones, los
dolores de espalda y cabeza, asi mismo también se genera cierta vulnerabilidad
genética en la persona que lo padece y puede acrecentar el riesgo de presentar una
enfermedad.

En lo que refiere al &mbito psicoldgico el estrés genera ansiedad, descenso de
autoestima, incremento de irritabilidad, falta de motivacion y depresién, mismos que
son trastornos que afectan a la persona y pueden desencadenar panico o detonar
un cuadro psiquiatrico. Esto debido a que las consecuencias primarias que se
manifiestan en el individuo estan relacionadas con las emociones y los sentimientos

negativos.
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Asi mismo, se destaca la disminucion del rendimiento laboral, el incremento de
accidentabilidad, alta rotacion laboral y ausentismo, lo cual no sélo pone en riesgo
a la persona sino también a la organizacion para la que esta trabaja, pues dentro de
ella es donde aparecen las exigencias de trabajo o de competencias o capacidades

que el trabajador debe tener en las funciones que este realiza.

De acuerdo con Céardenas (1999) y Siegel (1962), el bienestar y la salud de cada
uno de los trabajadores es y debera ser el objetivo principal que toda organizacion
debera tener presente ya que es relevante que los trabajadores gocen de un nivel
de vida saludable para cumplir satisfactoriamente con todas sus obligaciones y
desarrollar el trabajo que se les delega eficientemente y por lo tanto estos logren las

metas planeadas.

Con base en las afirmaciones de Quick y Hurrel, (1997), el estrés individual una vez
presente en el ambiente de la organizacidn, comenzara a generar consecuencias
importantes y sobresalientes que la afectaran. Estas consecuencias se dividen en
dos, las directas que tienen que ver con el ausentismo laboral, en donde los
empleados no acuden a su trabajo y lo realizan con la intencién de huir de ese
ambiente, y las indirectas que se relacionan con la cantidad y la calidad de

productividad, asi como el cuidado que tienen al realizar su trabajo.

Karasek y Theorell (1990), refieren por su parte que ante las altas demandas
laborales y con el poco control sobre la labor y las tareas del trabajador, se pueden
desencadenar elementos que provoquen mayores niveles de estrés en el
trabajador, lo que tendran un impacto negativo en la salud de este y en la

productividad y desempefio en el trabajo.

De acuerdo con Shirom (2003), es posible distinguir entre dos tipos de estrés
laboral. El primero tiene que ver con las demandas laborales que superan los
recursos del trabajador y el segundo cuando el trabajador es sometido a situaciones

criticas, en ellos se puede presentar un desajuste y un efecto de descompensacion,
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dependiendo claro de si la exposicion es a estresores intensos o agudos. Es asi que
cualquier factor que provoque el estrés laboral va a generar una consecuencia
negativa en el trabajador y en su ambiente que va a derivar en la percepcién
producida por las demandas excesivas 0 amenazantes que son muy dificil de

controlar, las cuales generan tension y poco control.

2.7 Estrategias de afrontamiento

Existen diferentes estrategias para poder modular el estrés laboral que seran
exitosas de acuerdo a la constancia con la que se apliquen, estas son diversas
respuestas a situaciones de estrés que se presentan en los distintos ambitos en los
gue las personas se desenvuelven, y mas aun en el trabajo. Todas estas estrategias
dependen tanto del individuo, asi como del medio donde este se encuentra para
poder llevarse a cabo.

De acuerdo con Bautista (2007), se pueden llevar a cabo siete estrategias de
afrontamiento dentro de la empresa que pueden ayudar a las dos partes de la
organizacién a mejorar sus procesos asi como a cuidar la salud de su personal, una
de ellas consiste en organizar cursos, dentro de los cuales se aborden temas acerca
del desarrollo profesional asi como personal. Es asi que le permitiran al trabajador
no sélo conocer sus funciones o tareas, sino también se le ofrecera la oportunidad
de aplicarlas al area donde se desempeniara, facilitando asi el trabajo que lleva a
cabo y mejorando su calidad y productividad.

La segunda actividad consiste en trazar un mapa de riesgos donde se deberan
analizar los procesos que involucran el trabajo de las personas asi como los
elementos y del ambiente que interviene. De esta se iran identificando los posibles
riesgos a los que el trabajador estd expuesto frente al trabajo que realiza.
Posteriormente se deberan plantear diferentes propuestas para trabajar con los

riesgos que se identificaron, con el fin de mantener un control sobre estos.
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La tercera estrategia consiste en revisar los procesos de seleccion. Para ello dentro
del reclutamiento y seleccién de personal se deben de tomar en cuenta ademas de
la habilidad para hacer, las competencias personales en tanto se identifiquen con el
perfil de puestos. Es asi que la decision de contratar a una persona se basara en
los elementos necesarios que sean necesarios para el puesto y mantengan

estabilidad laboral.

Una cuarta estrategia es el establecimiento del personal de apoyo, lo cual involucra
una gran ayuda al personal de la empresa debido a que el exceso de trabajo es un
factor agravante del estrés laboral. Es asi que conforme al area se deberan asignar
personas que cumplan la funcién de apoyo hacia el trabajador ante diversas cargas

de trabajo, logrando asi mayor eficiencia y mejores resultados.

Una estrategia mas son los programas de intervencion, que consisten en disefiar,
elaborar y aplicar una serie de técnicas para disminuir el estrés asi como prevenirlo,
donde las actividades se llevaran a cabo por medio de sesiones apoyandose de
dindmicas grupales, sesiones informativas y técnicas de relajacion o motivacion.

Las soluciones de tipo personal, son una estrategia que se aplica en mayor nimero
por parte de las personas pues involucra tratar individualmente de aplicar técnicas
como ejercicios de respiracion, deporte, estiramiento muscular y técnicas cognitivas
para conseguir relajarse y disminuir el estrés. Finalmente, otra estrategia que se
puede aplicar es ampliar los espacios de convivencia y dispersion para los
empleados donde estos puedan conocerse un poco mejor y asi mismo distraerse
del trabajo bajo el cual se encuentran, lo que permitirA generar un clima

organizacional mejor.

Por su parte, Burke (1971) plante6 diferentes conductas para afrontar situaciones
de estrés que consisten en hablar con otros, trabajar mas duro y durante mas
tiempo, cambiar a una actividad de tiempo libre, adoptar una aproximacion de
solucion de problemas y alejarse de la situacion estresante. Estas fueron

determinadas con base a la percepcion de directivos. En cambio, Dewe y
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colaboradores (1979), en consideracion de las opiniones de personal administrativo,
consideran que se deben de llevar a cabo cuatro estrategias; la primera consiste en
acciones dirigidas a la fuente de estrés, la segunda se basa en la expresion de
sentimientos y busqueda de apoyo, posteriormente la realizacion de actividades no

laborales, y finalmente los intentos pasivos de esperar a que pase la situacion.

Por su lado, Dewe y Guest (1990) identificaron siete estrategias que se enfocan en
afrontar las situaciones de estrés laboral a las que se enfrenta el trabajador. Lo
primero es abordar sobre el problema, posteriormente se debe intentar que el
problema no se apodere de la persona, seguido de esto se debera realizar una
descarga emocional, asi como tomar medidas preventivas, recuperarse y
prepararse para abordar en mejores condiciones el problema, utilizar los recursos

familiares y por ultimo intentos pasivos de tolerar los efectos que tiene el estrés.

Por su parte, Tarradellas (2008) mencion6 que se pueden utilizar tres medidas que
intervienen en el individuo, las tareas que este realiza y la organizacion donde se
encuentra para poder combatir el estrés. La primera clasificaciéon de medidas se
enfoca en técnicas individuales para reducir los niveles de ansiedad asi como los
pensamientos negativos, por medio de técnicas de relajacién, respiracion,

cognitivas y estilos de vida saludables.

La segunda clasificacion se centra en la tarea, esta dirigida a reducir los problemas
potenciales que pueden surgir durante el trabajo, misma que busca aumentar la
eficiencia y productividad. Y finalmente, en el tercer grupo de medidas se interviene
sobre la organizacion, pues se orienta a disminuir los problemas de estrés que son
causados por factores dentro de la organizacion tal como la comunicacion, el trabajo

en equipo y el desarrollo profesional.
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METODO

Objetivo General

Identificar la relacion entre el nivel de inteligencia emocional y el de estrés laboral
en trabajadores de una empresa textil, ubicada en la zona industrial de Atlacomulco,

México.

Objetivos Especificos

e Identificar el nivel de inteligencia emocional en trabajadores de una empresa
textil, ubicada en la zona industrial de Atlacomulco, México.
e Identificar el nivel de estrés laboral en trabajadores de una empresa textil,

ubicada en la zona industrial de Atlacomulco, México.

Planteamiento del problema

De acuerdo con la Organizacion Mundial de la Salud (2005), el estrés laboral
constituye una de las primeras situaciones que se presentan en el ambito laboral
alrededor del mundo, porque su prevalencia se ha incrementado progresivamente
de acuerdo con el mercado y los retos que este impone afectando en mayor parte
a las areas de la industria, especificamente a los trabajadores que se enfocan en la

productividad y competitividad.

Derivado del acelerado ritmo de vida actual que tienen los individuos, ademas de
factores externos como la calidad de vida y la contaminacion, México es
considerado durante dos afios seguidos por la Organizacién Mundial de la Salud
(2017), como el pais con el mayor nivel de estrés laboral, pues se considera que el
75% de los trabajadores en el pais lo padecen, de acuerdo con estadisticas

obtenidas de un estudio realizado cada afio en todos los paises del mundo.

Aproximadamente en México 18.4 millones de personas se enfrentan a este tipo de

estrés, siendo los hombres son mas propensos a desarrollarlo a diferencia de las
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mujeres, mismo que se presentan con mayor frecuencia entre los 18 a 30 afios, el
cual no soélo afecta su calidad de vida, sino que también influye en su capacidad
laboral.

Por su parte Anderson y Pulich (2001), Mausner-Dorsch y Eaton (2000), han
demostrado que las consecuencias de la tension y estrés laboral provienen de una
mayor carga de trabajo, los conflictos en el entorno laboral y la inseguridad. Estas
consecuencias pueden presentarse en las personas en forma de enfermedades
tanto fisicas como emocionales y con respecto a la organizacion tienen repercusion

en la baja productividad, el ausentismo, alta rotacién y un clima laboral negativo.

De acuerdo con Cartwright y Slaski (2003), existen algunas caracteristicas y
habilidades de las personas tales como los factores demograficos vy
organizacionales que se identifican como factores que influyen de manera directa e
indirecta tanto positiva como negativa en que las personas se enfrentan al estrés

laboral.

Por otra parte, en estudios realizados por Ciarrochi, Deane y Anderson (2000),
puntualizaron durante sus investigaciones con trabajadores hombres y mujeres que
el estrés laboral tiene un efecto en el rendimiento asi como en la calidad de vida de
las personas. Es asi que Gardner y Stough (2003), identificaron que la inteligencia
emocional influye directamente en la percepcion del estrés laboral, en las
consecuencias que pueden presentar y en como se puede hacer frente a estas.
Igualmente, Castilla (2000) descubri6 que los factores demograficos y
ocupacionales se relacionan especificamente con el estrés laboral y el manejo que

se le puede dar con respecto a las situaciones donde se encuentre la persona.

Por otra parte Goleman (1998), considera que la inteligencia emocional brinda
defensas para la reaccién positiva a la tension y el estrés laboral, pues cualquier
problematica a la que se enfrente la persona no generara tension ni reacciones

negativas debido a que ayuda a potenciar el rendimiento laboral, pues el manejo y
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control de emociones beneficia a que se regulen tanto éstas, como el estados de

animo y asi las situaciones que se presenten seran facil de enfrentarlas.

En general, los estudios que se han realizado han referido que las emociones se
encuentran estrictamente ligadas al estrés laboral, pues de acuerdo con el estado
emocional que presenta una persona respecto a la situacion estresante se podra
afrontar de manera positiva 0 negativa dicha realidad. Consecuentemente, las
emociones de las personas estan determinadas por las situaciones o

acontecimientos estresantes a las que se enfrenta (Spector & Goh, 2001).

Con base a lo anterior y en conjunto con datos de posibles sintomas de estrés
laboral registrados en la empresa textil por el area de Recursos Humanos, tales
como irritabilidad, dificultades para concentrarse, bajo estado de &animo, baja
productividad y alto nivel de ausentismo, surge la necesidad de realizar un estudio
donde se determinen los niveles de estrés laboral asi como de inteligencia
emocional, que poseen los trabajadores de la empresa tanto en mano de obra
directa como indirecta, mismo que facilitara la prevencion o el tratamiento del estrés

laboral en la empresa.

Por lo tanto la pregunta que se quiere responder es ¢ habra relaciéon entre el nivel
de inteligencia emocional y el nivel de estrés laboral en trabajadores de la empresa

textil?

Hipotesis

Hipotesis de trabajo

La escala de Inteligencia emocional (Trait Meta-Mood Scale, TMMS-24) y el
Cuestionario de Estrés Laboral (Job Stress Survey; JSS) determinaran la relacion
entre el nivel de inteligencia emocional y de estrés laboral en trabajadores de la

empresa textil.
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Ho. No existe relacion estadisticamente significativa entre el nivel de inteligencia

emocional y el nivel de estrés laboral en trabajadores de la empresa textil.

Ha. Existe relacion estadisticamente significativa entre el nivel de inteligencia

emocional y el nivel de estrés laboral en trabajadores de la empresa textil.

Tipo de estudio
De acuerdo con los objetivos que se proponen en la presente investigacion, el tipo

de estudio es correlacional (Fidell & Tabachnick, 2001).

Variables

Inteligencia emocional

Definicion Conceptual

De acuerdo con Salovey y Mayer (1990), es una habilidad para percibir, valorar y
expresar emociones con exactitud, asi como la habilidad de acceder y generar
sentimientos que facilitan el pensamiento, la habilidad para comprender emociones
y asi tener un conocimiento emocional para poder regular emociones que

promuevan el crecimiento intelectual y emocional

Definicién Operacional
Seran las respuestas que emitan los sujetos los sujetos a la escala de Inteligencia
emocional (Trait Meta-Mood Scale, TMMS-24) adaptacion de Fernandez, P.,

Extremera, N. & Ramos, N.

Estrés laboral

Definicion Conceptual
De acuerdo con Duran (2010), el estrés laboral es la respuesta adaptativa dada a
una reaccion individual que el trabajador presenta ante una situacion relacionada

con su trabajo que puede ser percibida y valorada como un desafio o reto positivo
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0 como amenazante o dafina a partir de la relacién entre las demandas laborales y

los recursos necesarios para atenderla.

Definicion Operacional
Seran las respuestas que emitan los sujetos al Cuestionario de Estrés Laboral (Job

Stress Survey; JSS) de Spielberger y Vagg.

Instrumentos

La inteligencia emocional en este instrumento se define como un conjunto de
habilidades que el individuo es capaz de desarrollar, estas estructuran las

dimensiones del instrumento, las cuales son;

e Percepcion emocional: es la habilidad para captar e identificar las emociones
tanto las que pertenecen al individuo como las que son del exterior, para el
caso de las emociones propias esta se relaciona con la conciencia emocional
y en cambio en las emociones de otros esta relacionada con lo que pasa en

el entorno y de los estimulos en el que estos se encuentran e interactdan.

e Comprension emocional: esta se relaciona con el conocimiento de las
emociones asi como la combinacion y la transicion de las mismas, es aquella
capacidad que permite al individuo comprender la informaciéon emocional que
se obtiene de las emociones tales como la manera en que estas se combinan
y se transforman a través del tiempo, de esta manera se lograra comprender
el significado de las emociones, mismo que dependera de las habilidades de
las personas, mientras que algunos sean mas habiles para comprenderlas
algunos otras tendran la habilidad en menor grado desarrollada para

entenderlo pues quiza la experiencia o la misma capacidad es poca.

e Regulacion emocional: esta es la habilidad para modificar los estados

emocionales de la persona, mediante la evaluacién y eleccién de estrategias
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para cambiarlos, para ello el individuo debera estar abierto a los sentimientos,
y ser capaz de modular tanto los propios como los ajenos, de tal forma que
se logre la comprension emocional y se llegue a un crecimiento personal.
Esta habilidad involucra manejar las emociones propias que se obtiene
mediante la capacidad de observar, distinguir y etiquetar las emociones con

mayor precision.

La escala de inteligencia emocional TMMS-24 Se trata, por lo tanto, de una medida
de autoinforme en la que el sujeto evaluado muestra la percepcion que tiene sobre

sus propias capacidades emocionales (Mestre y Fernandez-Berrocal 2007).

Esta escala tiene como objetivo evaluar la inteligencia emocional percibida, el
TMMS-24 (Spanish Modified Version of the Trait Meta-Mood Scale) es una escala
rasgo de metaconocimiento emocional, pues mide las destrezas con las que la
persona puede ser consciente de sus propias emociones, asi como de su capacidad

para poder regularlas.

La validacion al espafiol fue por Fernandez.-Berrocal et al. (2004), esta escala se
compone de 24 items que deben ser puntuados con una escala tipo Likert de cinco
puntos donde 1 es igual a nada de acuerdo, hasta 5 que refiere a totalmente de
acuerdo.

Se puede aplicar tanto de manera individual asi como colectiva, el sujeto debe ser
capaz de completar el cuestionario, indicando el grado de acuerdo con la expresion
gue se presenta en cada uno de los items. Para su validacion la muestra fue
compuesta por 137 alumnos de edades entre los 18 y 25 afios, de los cuales 111
fueron mujeres, su validez es convergente y la medicion de la confiabilidad se

obtuvo por medio del Alfa de Cronbach con un puntaje de .89.
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Cuestionario de Estrés Laboral (Job Stress Survey; JSS) de Spielberger y Vagg
(2010).

El Cuestionario de Estrés Laboral (Job Stress Survey; JSS) esta enfocado en
evaluar los factores que generan estrés laboral a los que se encuentran expuestos
varones y mujeres empleados en una amplia variedad de contextos laborales.

Se centra en evaluar acerca de la severidad de los acontecimientos estresantes
especificos en situaciones que se pueden presentar, tal y como un trabajador lo
percibe individualmente, asi como la frecuencia con la que fue experimentado cada

uno de esos hechos durante los ultimos 6 meses.

Evaluar la severidad percibida, es decir, la intensidad y la frecuencia de cada
estresor y asi mismo proporciona a la medida del estrés laboral, la diferencia entre
el estado y el rasgo. También puede ser utilizado para identificar las fuentes de
estrés laboral en diferentes grupos de trabajadores donde se pueden valorar y
comparar los niveles de estrés de los empleados pertenecientes a diferentes
departamentos o areas dentro de una misma empresa. Para ello consta de tres

escalas:

e JS-X indice de Estrés Laboral: el cual proporciona una estimacion del nivel
global de estrés laboral que presenta un individuo en su ambiente de trabajo,
es asi que combina las puntuaciones de severidad y frecuencia de todos los
items del JS-S.

e JS-S Severidad del Estrés Laboral: esta indica la puntuacion media de
severidad experimentada por la persona en 30 situaciones estresantes que

se describen.

e JS-F Frecuencia de Estrés laboral: que indica la frecuencia media con la que
las 30 situaciones estresantes del JS-S se han presentado en los ultimos 6

meses.

Durante la confiabilidad del instrumento se obtuvieron valores altos y siempre

superiores a 0,85, por lo que puede calificarse como muy satisfactorio. La
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adaptacion espafola del Cuestionario de Estrés Laboral de Spielberger ha
demostrado contar con unas propiedades psicométricas muy satisfactorias,
constituyéndolo como una alternativa fiable y valida para medir el nivel de estrés al
gue se encuentra expuestos los trabajadores de todo el espectro ocupacional. Los
items fueron descritos a partir de la investigacion previa que realizaron Spielberger
y colaboradores (1982), sobre estrés laboral experimentado por los empleados en

una gran variedad de contextos laborales.

No tiene ningun limite de tiempo para su aplicacion porque se considera que se
debe otorgar el tiempo suficiente para que las personas puedan responder con
mayor tranquilidad aunque se recomienda que se pueda aplicar entre 15 y 20
minutos. Asi mismo no hay inconveniente en que se aplique de manera individual o

colectiva.

Las puntuaciones de los indices proveen algunas estimaciones del nivel de estrés
laboral que puede estar experimentando el sujeto en las areas que se evaluan.
Ademas, el indice de estrés laboral estd basado en la totalidad de los items que
componen la prueba y que ayudan a proporcionar estimaciones a nivel global sobre

el estrés laboral que un individuo experimenta.

Poblacion

La poblacién que se utilizd en la presente investigacion estuvo compuesta por 117
trabajadores operarios de los cuales 87 son mujeres y 30 son hombres con edades
comprendidas entre los 18 y 50 afios. Quienes cuentan con escolaridad y estado

civil indistinto, mismos que laboran en la empresa textil ubicada en Atlacomulco.

Esta es una empresa de giro textil que se dedica a la confeccién de ropa intima para
dama, laborando de lunes a viernes de ocho de la mafiana a seis de la tarde. Trabaja
de acuerdo con un sistema modular, el cual esta vinculado con la eficiencia del

trabajo en equipo, asi como con los incentivos que pueden alcanzar los trabajadores
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de manera proporcional a la produccion que se realiza. Las personas que no

cuenten con estas caracteristicas no podran ser participes de la investigacion.

Muestra

En la presente investigacion se utiliz6 una muestra probabilistica estratificada al
azar. Con la finalidad de obtener la muestra adecuada se siguieron los criterios
postulados por Aiken, Cohen, Cohe y West (2003) & Hurlburt (2006). Considerando
un nivel de significancia de .05, el tamafio del efecto de .30 (mediano) y una potencia

de .80, se determiné que el tamafio de la muestra debe ser de 90 participantes.

La muestra fue compuesta por 26 hombres y 64 mujeres, trabajadores de la
empresa textil quienes forman parte del personal de mano de obra directa e
indirecta, con edades comprendidas entre 18 y 50 afios, escolaridad y estado civil
indeterminado, mismos que otorgaron consentimiento para participar en la

investigacion.

Disefio de Investigacion
De acuerdo con los objetivos propuestos, el disefio de la presente investigacion fue

de tipo no experimental transversal (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014).

Captura de datos

Para llevar a cabo la presente investigacion, se realizaron los siguientes pasos:
e Eleccién del instrumento por cada variable, que cumpla con validez para la
poblacibn mexicana y confiabilidad por arriba del .8 para ambos

instrumentos.

e Determinaciéon de la muestra mediante los criterios expuestos.
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e Recoleccion de firmas del consentimiento informado, para la aplicacion del
instrumento, basandose en los principios éticos del psicologo.

e Aplicacion individual de los instrumentos a las personas que componen la
muestra.

e Recoleccién de datos en el programa SPSS.

Procesamiento de la informacion

En esta investigacion se trabajo con la estadistica inferencial de tipo paramétrica,
utilizando el analisis de correlacion de Pearson, con un nivel de significancia de .05
y un intervalo de confianza de 95%, para una muestra compuesta por 90

participantes.
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RESULTADOS

Con base en el objetivo de esta investigacion se llevaron a cabo diversos andlisis.
En un primer momento, se realizaron diferentes andlisis descriptivos, las siguientes
cuatro graficas muestran los porcentajes de los participantes con respecto a las

variables sociodemogréficas incluidas en el presente estudio.

Figura 1. Porcentaje de trabajadores segun su sexo.

SEXO

B MASCULINO
B FEMENINO

De los trabajadores que laboran en la empresa, el sexo que predomina es el

femenino con el 74%.

Figura 2. Porcentaje de trabajadores segun el puesto que desempefian en la
empresa.

PUESTO

= MANO DE OBRA
DIRECTA

B MANO DE OBRA
INDIRECTA

El puesto que mayor desempefian los trabajadores es el de mano de obra directa
con 86%.
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Figura 3. Porcentaje de trabajadores segun su edad.

EDAD

m18-20
m21-30
m31-40
1 41-50

Los trabajadores tienen entre 21 y 30 afios de edad.

Figura 4. Porcentaje de trabajadores segun su nivel de estudios.

NIVEL DE ESTUDIOS

B EDUCACION BASICA
= MEDIA SUPERIOR
B LICENCIATURA

La mayor parte de los trabajadores cuentan Unicamente con educacién basica.
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En un segundo momento, se realizaron los analisis descriptivos correspondientes
a las variables de estudio que se analizaron en esta investigacion. Las siguientes

graficas muestran los resultados encontrados.

Figura 5. Porcentaje de trabajadores con Estrés Laboral.

NIVEL DE ESTRES LABORAL

B EXTREMADAMENTE ALTO

MUY ALTO
ALTO
B MUY BAJO

m EXTREMADAMENTE BAJO

El nivel de estrés laboral en los trabajadores es alto.

Nota. La categorizacién de los participantes con respecto al puntaje obtenido en
esta variable se llevé a cabo con base en la media y la desviacion estandar

(considerando 3 DE negativas y 3 DE positivas).

Figura 6. Porcentaje de trabajadores de acuerdo con la frecuencia que presentaron

en el nivel de estrés laboral.

FRECUENCIA DE ESTRES LABORAL

B EXTREMADAMENTE ALTO
m MUY ALTO
ALTO
W BAJO
| MUY BAJO

W EXTREMADAMENTE BAJO

Los trabajadores de la empresa tienen un porcentaje alto en la frecuencia con la
gue se presenta el estrés laboral.

Nota. La categorizacion de los participantes con respecto al puntaje obtenido en
esta variable se llevé a cabo con base en la media y la desviacion estandar

(considerando 3 DE negativas y 3 DE positivas).

48



Figura 7. Porcentaje de trabajadores con Inteligencia Emocional.

NIVEL DE INTELIGENCIA EMOCIONAL

B EXTREMADAMENTE ALTO
H MUY ALTO

W ALTO

m BAJO

m MUY BAJO

m EXTREMADAMENTE BAJO

El nivel de inteligencia emocional en los trabajadores es bajo.

Nota. La categorizacién de los participantes con respecto al puntaje obtenido en
esta variable se llevé a cabo con base en la media y la desviacién estandar

(considerando 3 DE negativas y 3 DE positivas).

Figura 8. Porcentaje de trabajadores con Percepcion emocional.

PERCEPCION EMOCIONAL

B EXTREMADAMENTE ALTO
H MUY ALTO

W ALTO

HBAJO

m MUY BAJO

m EXTREMADAMENTE BAJO

El 37% de los trabajadores posee baja capacidad para percibir emociones.

Nota. La categorizacién de los participantes con respecto al puntaje obtenido en
esta variable se llevé a cabo con base en la media y la desviacion estandar
(considerando 3 DE negativas y 3 DE positivas).
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Figura 9. Porcentaje de trabajadores con Comprension emocional.

COMPRENSION EMOCIONAL

W EXTREMADAMENTE ALTO
m MUY ALTO

mALTO

mBAJO

B MUY BAJO

m EXTREMADAMENTE BAJO

El 53% de los trabajadores posee baja capacidad en la comprension de emociones.
Nota. La categorizacién de los participantes con respecto al puntaje obtenido en
esta variable se llevé a cabo con base en la media y la desviacion estandar

(considerando 3 DE negativas y 3 DE positivas).

Figura 10. Porcentaje de trabajadores con Comprension emocional.

REGULACION EMOCIONAL

0%
6% | 4% B EXTREMADAMENTE ALTO
— B MUY ALTO
mALTO
H BAJO
B MUY BAJO

m EXTREMADAMENTE BAJO

El 44% de los trabajadores desarrollan muy baja regulacién emocional.
Nota. La categorizacién de los participantes con respecto al puntaje obtenido en
esta variable se llevd a cabo con base en la media y la desviacion estandar

(considerando 3 DE negativas y 3 DE positivas).
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Posteriormente se realiz0 el mismo estudio descriptivo de los datos con cada

variable sociodemografica que se tomd en cuenta en la aplicacién del instrumento.

Figura 11. Porcentaje de trabajadores con Estrés laboral respecto al sexo.

NIVEL ESTRES LABORAL EN HOMBRES

13% 8%

® EXTREMADAMENTE ALTO
8% = MUY ALTO

m MUY BAJO

El 46% de los hombres presentan bajo nivel de estrés laboral.
Nota: La categorizacion de los participantes en hombres y mujeres con respecto al
puntaje obtenido en esta variable se llevd a cabo con base en la media y la

desviacion estandar (considerando 3 DE negativas y 3 DE positivas).

Figura 12. Porcentaje de trabajadores con Estrés laboral respecto al sexo.

NIVEL DE ESTRES LABORAL MUJERES

B EXTREMADAMENTE ALTO
B MUY ALTO

10% | 205 | 14%

ALTO

BAJO

H MUY BAJO

m EXTREMADAMENTE BAJO

El 47% de la mujeres presentan alto nivel de estrés laboral.
Nota: La categorizacion de los participantes en hombres y mujeres con respecto al
puntaje obtenido en esta variable se llevd a cabo con base en la media y la

desviacion estandar (considerando 3 DE negativas y 3 DE positivas).
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Figura 13. Porcentaje de trabajadores de acuerdo con la frecuencia que presentaron

en el nivel de estrés laboral respecto al sexo.

FRECUENCIA DE ESTRES LABORAL EN

HOMBRES
B MUY ALTO
ALTO
H BAJO
H MUY BAJO

El 54 % de los hombres tienen alta frecuencia ante la presencia del estrés laboral.

Nota: La categorizacion de los participantes en hombres y mujeres con respecto al
puntaje obtenido en esta variable se llevé a cabo con base en la media y la

desviacion estandar (considerando 3 DE negativas y 3 DE positivas).

Figura 14. Porcentaje de trabajadores de acuerdo con la frecuencia que presentaron

en el nivel de estrés laboral respecto al sexo.

FRECUENCIA DE ESTRES LABORAL
EN MUJERES

B MUY ALTO

11% 16%

ALTO
H BAJO
H MUY BAJO

El 41% de las mujeres tienen alta frecuencia ante la presencia de estrés laboral.

Nota: La categorizacion de los participantes en hombres y mujeres con respecto al
puntaje obtenido en esta variable se llevo a cabo con base en la media y la

desviacion estandar (considerando 3 DE negativas y 3 DE positivas).
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Figura 15. Porcentaje de trabajadores con Inteligencia Emocional respecto al sexo

INTELIGENCIA EMOCIONAL HOMBRES

m MUY ALTO
ALTO

m BAJO

m MUY BAJO

El 42% de los hombres presentan alto nivel de inteligencia emocional.

Nota: La categorizacion de los participantes en hombres y mujeres con respecto al
puntaje obtenido en esta variable se llevd a cabo con base en la media y la

desviacion estandar (considerando 3 DE negativas y 3 DE positivas).

Figura 16. Porcentaje de trabajadores con Inteligencia Emocional con respecto al
sexo.

INTELIGENCIA EMOCIONAL EN MUJERES

B EXTREMADAMENTE ALTO
B MUY ALTO
ALTO
H BAJO
H MUY BAJO
B EXTREMADAMENTE BAJO

El 40% de las mujeres presentan bajo nivel de inteligencia emocional.

Nota: La categorizacion de los participantes en hombres y mujeres con respecto al
puntaje obtenido en esta variable se llevo a cabo con base en la media y la

desviacion estandar (considerando 3 DE negativas y 3 DE positivas).
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Figura 17. Porcentaje de trabajadores con Percepcion Emocional respecto al sexo.

PERCEPCION EMOCIONAL EN HOMBRES

B EXTREMADAMENTE ALTO

12%
17% = MUY ALTO

ALTO

m MUY BAJO
m EXTREMADAMENTE BAJO

El 42 % de los hombres desarrollan en un nivel alto la capacidad de percibir

emociones.

Nota: La categorizacion de los participantes en hombres y mujeres con respecto al
puntaje obtenido en esta variable se llevé a cabo con base en la media y la

desviacion estandar (considerando 3 DE negativas y 3 DE positivas).

Figura 18. Porcentaje de trabajadores con Percepcién Emocional respecto al sexo.

PERCEPCION EMOCIONAL EN MUJERES

B EXTREMADAMENTE ALTO

B MUY ALTO
ALTO
BAJO
H MUY BAJO

B EXTREMADAMENTE BAJO

El 48% de las mujeres desarrollan baja capacidad de percibir emociones.

Nota: La categorizacion de los participantes en hombres y mujeres con respecto al
puntaje obtenido en esta variable se llevd a cabo con base en la media y la

desviacién estandar (considerando 3 DE negativas y 3 DE positivas).
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Figura 19. Porcentaje de trabajadores con Comprension Emocional respecto al

Sexo.

COMPRENSION EMOCIONAL EN HOMBRES

= MUY ALTO
‘ = ALTO

37% m BAJO
MUY BAJO

El 38% de los hombres desarrollan baja capacidad para comprender emociones.

Nota: La categorizacion de los participantes en hombres y mujeres con respecto al
puntaje obtenido en esta variable se llevé a cabo con base en la media y la

desviacion estandar (considerando 3 DE negativas y 3 DE positivas).

Figura 20. Porcentaje de trabajadores con Comprension Emocional respecto al

SeXo.

COMPRENSION EMOCIONAL EN MUJERES

B MUY ALTO

HALTO

= BAJO
MUY BAJO

El 56% de las mujeres desarrollan baja capacidad para comprender emociones.

Nota: La categorizacion de los participantes en hombres y mujeres con respecto al
puntaje obtenido en esta variable se llevé a cabo con base en la media y la

desviacion estandar (considerando 3 DE negativas y 3 DE positivas).
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Figura 21. Porcentaje de trabajadores Regulacion Emocional respecto al sexo.

REGULACION EMOCIONAL HOMBRES

B EXTREMADAMENTE ALTO
H MUY ALTO
ALTO
H BAJO
m MUY BAJO
B EXTREMADAMENTE BAJO

El 33% de los hombres tienen un indice alto para regular emociones.

Nota: La categorizacion de los participantes en hombres y mujeres con respecto al
puntaje obtenido en esta variable se llevd a cabo con base en la media y la

desviacion estandar (considerando 3 DE negativas y 3 DE positivas).

Figura 22. Porcentaje de trabajadores con Regulacion Emocional respecto al sexo.

REGULACION EMOCIONAL EN MUJERES

= MUY ALTO
W ALTO
BAJO
MUY BAJO

El 51% de las mujeres tienen un indice bajo en la regulacién de emociones.

Nota: La categorizacion de los participantes en hombres y mujeres con respecto al
puntaje obtenido en esta variable se llevd a cabo con base en la media y la

desviacion estandar (considerando 3 DE negativas y 3 DE positivas).
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Figura 23. Porcentaje de trabajadores con Estrés laboral respecto al puesto.

ESTRES LABORAL TRABAJADORES MANO DE
OBRA DIRECTA

W EXTREMADAMENTE ALTO
B MUY ALTO

ALTO

H MUY BAJO

m EXTREMADAMENTE BAJO

El 41% de los trabajadores mano de obra directa, poseen alto nivel de estrés
laboral.

Nota: La categorizacion de los participantes de acuerdo al puesto con respecto al
puntaje obtenido en esta variable se llevd a cabo con base en la media y la

desviacion estandar (considerando 3 DE negativas y 3 DE positivas).

Figura 24. Porcentaje de trabajadores con Estrés laboral respecto al puesto.

ESTRES LABORAL EN TRABAJADORES MANO
DE OBRA INDIRECTA

= MUY ALTO

17% 17%

ALTO
H BAJO
= MUY BAJO

Los trabajadores de mano de obra indirecta poseen un nivel medio entre alto y

bajo, con respecto al nivel de estrés laboral.

Nota: La categorizacion de los participantes de acuerdo al puesto con respecto al
puntaje obtenido en esta variable se llevé a cabo con base en la media y la

desviacion estandar (considerando 3 DE negativas y 3 DE positivas).
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Figura 25. Porcentaje de trabajadores de acuerdo con la frecuencia que presentaron

en el nivel de estrés laboral respecto al puesto.

FRECUENCIA DE ESTRES LABORAL
TRABAJADORES MANO DE OBRA DIRECTA

= MUY ALTO
W ALTO
BAJO
MUY BAJO

La frecuencia en la que se presenta el estrés laboral en los trabajadores de mano
de obra directa es alta.

Nota: La categorizacion de los participantes de acuerdo al puesto con respecto al
puntaje obtenido en esta variable se llevd a cabo con base en la media y la

desviacion estandar (considerando 3 DE negativas y 3 DE positivas).

Figura 26. Porcentaje de trabajadores de acuerdo con la frecuencia que presentaron

en el nivel de estrés laboral respecto al puesto.

FRECUENCIA ESTRES LABORAL
TRABAJADORES MANO DE OBRA INDIRECTA

9% | 18% = MUY ALTO
mALTO
27% BAJO

MUY BAJO

La frecuencia que presentan estrés laboral los trabajadores de mano de obra

indirecta es baja.

Nota: La categorizacion de los participantes de acuerdo al puesto con respecto al
puntaje obtenido en esta variable se llevd a cabo con base en la media y la

desviacién estandar (considerando 3 DE negativas y 3 DE positivas).
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Figura 27. Porcentaje de trabajadores con Inteligencia Emocional respecto al

puesto.

INTELIGENCIA EMOCIONAL TRABAJADORES
MANO DE OBRA DIRECTA

W EXTREMADAMENTE ALTO
B MUY ALTO
ALTO
BAJO
H MUY BAJO
m EXTREMADAMENTE BAJO

El nivel de inteligencia emocional que presentan los trabajadores de mano de obra

directa es muy bajo.

Nota: La categorizacion de los participantes de acuerdo al puesto con respecto al
puntaje obtenido en esta variable se llevd a cabo con base en la media y la

desviacion estandar (considerando 3 DE negativas y 3 DE positivas).

Figura 28. Porcentaje de trabajadores con Inteligencia Emocional con respecto al
puesto.

INTELIGENCIA EMOCIONAL TRABAJADORES
MANO DE OBRA INDIRECTA

B MUY ALTO

HALTO
BAJO

H MUY BAJO

El 46% de los trabajadores de mano de obra indirecta presentan alto nivel de

inteligencia emocional.

Nota: La categorizacion de los participantes de acuerdo al puesto con respecto al
puntaje obtenido en esta variable se llevd a cabo con base en la media y la

desviacion estandar (considerando 3 DE negativas y 3 DE positivas).
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Figura 29. Porcentaje de trabajadores con Percepcién Emocional respecto al

puesto.

PERCEPCION EMOCIONAL TRABAJADORES
MANO DE OBRA DIRECTA

W EXTREMADAMENTE ALTO
= MUY ALTO
ALTO
BAJO
m MUY BAJO
m EXTREMADAMENTE BAJO

El 37% de los trabajadores de mano de obra directa tienen baja percepcion

emocional.

Nota: La categorizacion de los participantes de acuerdo al puesto con respecto al
puntaje obtenido en esta variable se llevd a cabo con base en la media y la
desviacion estandar (considerando 3 DE negativas y 3 DE positivas).

Figura 30. Porcentaje de trabajadores con Percepcion Emocional respecto al

puesto.

PERCEPCION EMOCIONAL TRABAJADORES
MANO DE OBRA INDIRECTA

= MUY ALTO
ALTO

H BAJO

= MUY BAJO

El 46% de los trabajadores de mano de obra indirecta tienen un indice alto de
percepcion emocional.

Nota: La categorizacion de los participantes de acuerdo al puesto con respecto al
puntaje obtenido en esta variable se llevé a cabo con base en la media y la

desviacion estandar (considerando 3 DE negativas y 3 DE positivas).
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Figura 31. Porcentaje de trabajadores con Comprension Emocional respecto al

puesto.

COMPRENSION EMOCIONAL TRABAJADORES
MANO DE OBRA DIRECTA

m MUY ALTO

W ALTO
BAJO

m MUY BAJO

El 51% de los trabajadores de mano de obra directa desarrollan baja capacidad de
comprender emociones.

Nota: La categorizacion de los participantes de acuerdo al puesto con respecto al
puntaje obtenido en esta variable se llevd a cabo con base en la media y la

desviacion estandar (considerando 3 DE negativas y 3 DE positivas).

Figura 32. Porcentaje de trabajadores con Comprension Emocional respecto al

puesto.

COMPRENSION EMOCIONAL
TRABAJADORES MANO DE OBRA INDIRECTA

B MUY ALTO
HALTO
BAJO

H MUY BAJO

El 55% de los trabajadores de mano de obra indirecta tienen baja comprension

emocional.

Nota: La categorizacion de los participantes de acuerdo al puesto con respecto al
puntaje obtenido en esta variable se llevd a cabo con base en la media y la

desviacion estandar (considerando 3 DE negativas y 3 DE positivas).
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Figura 33. Porcentaje de trabajadores con Regulacibn Emocional respecto al

puesto.

REGULACION EMOCIONAL
TRABAJADORES MANO DE OBRA DIRECTA

= MUY ALTO

W ALTO
BAJO

m MUY BAJO

El 49% de los trabajadores de mano de obra directa tienen baja regulacion
emocional.

Nota: La categorizacion de los participantes de acuerdo al puesto con respecto al
puntaje obtenido en esta variable se llevd a cabo con base en la media y la

desviacion estandar (considerando 3 DE negativas y 3 DE positivas).

Figura 34. Porcentaje de trabajadores con Regulacibn Emocional respecto al

puesto.

REGULACION EMOCIONAL
TRABAJADORES MANO DE OBRA
INDIRECTA

m MUY ALTO

HALTO
BAJO

H MUY BAJO

El 46 % de los trabajadores de mano de obra indirecta tienen alto nivel de regulacion
emocional.

Nota: La categorizacion de los participantes de acuerdo al puesto con respecto al
puntaje obtenido en esta variable se llevé a cabo con base en la media y la

desviacién estandar (considerando 3 DE negativas y 3 DE positivas).
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Figura 35. Porcentaje de trabajadores con Estrés laboral respecto al nivel de

estudios.

ESTRES LABORAL EN TRABAJADORES
CON EDUCACION BASICA

m EXTREMADAMENTE ALTO
MUY ALTO

B ALTO

H BAJO

u MUY BAJO

El 37% de los trabajadores con educacion basica tienen alto nivel de estrés laboral

Nota: La categorizacién de los participantes de acuerdo al nivel de estudios con
respecto al puntaje obtenido en esta variable se llevo a cabo con base en la media

y la desviacion estandar (considerando 3 DE negativas y 3 DE positivas).

Figura 36. Porcentaje de trabajadores con Estrés laboral respecto al nivel de

estudios.

ESTRES LABORAL EN TRABAJADORES
CON MEDIA SUPERIOR

6%
12% u MUY ALTO

mALTO

BAJO
MUY BAJO

El 47% de los trabajadores con educacion media superior tienen muy bajo nivel de

estrés laboral.

Nota: La categorizacion de los participantes de acuerdo al nivel de estudios con
respecto al puntaje obtenido en esta variable se llevé a cabo con base en la media
y la desviacion estandar (considerando 3 DE negativas y 3 DE positivas).
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Figura 37. Porcentaje de trabajadores con Estrés laboral respecto al nivel de

estudios.

ESTRES LABORAL EN
TRABAJADORES CON LICENCIATURA

u MUY ALTO
mALTO
BAJO

14% 43%

MUY BAJO

El 43% de los trabajadores con licenciatura tienen alto nivel de estrés laboral.

Nota: La categorizacién de los participantes de acuerdo al nivel de estudios con
respecto al puntaje obtenido en esta variable se llevd a cabo con base en la media

y la desviacion estandar (considerando 3 DE negativas y 3 DE positivas).

Figura 38. Porcentaje de trabajadores de acuerdo con la frecuencia que presentaron

en el nivel de estrés laboral respecto al puesto.

FRECUENCIA DE ESTRES LABORAL EN
TRABAJADORES CON EDUCACION
BASICA

m MUY ALTO
ALTO

m BAJO

u MUY BAJO

La frecuencia con la que el estrés laboral se presenta en el 42% de los trabajadores

con educacion basica es alta.

Nota: La categorizacién de los participantes de acuerdo al nivel de estudios con
respecto al puntaje obtenido en esta variable se llevé a cabo con base en la media

y la desviacion estandar (considerando 3 DE negativas y 3 DE positivas).
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Figura 39. Porcentaje de trabajadores de acuerdo con la frecuencia que presentaron
en el nivel de estrés laboral respecto al puesto.
FRECUENCIA DE ESTRES LABORAL EN

TRABAJADORES CON MEDIA
SUPERIOR

uALTO

BAJO

La frecuencia con la que se presenta el estrés laboral, en el 61% de los trabajadores

con educacion media superior es alta.

Nota: La categorizacién de los participantes de acuerdo al nivel de estudios con
respecto al puntaje obtenido en esta variable se llevo a cabo con base en la media

y la desviacién estandar (considerando 3 DE negativas y 3 DE positivas).

Figura 40. Porcentaje de trabajadores de acuerdo con la frecuencia que presentaron

en el nivel de estrés laboral respecto al puesto.

FRECUENCIA DE ESTRES LABORAL EN
TRABAJADORES CON LICENCIATURA

mALTO

BAJO

La frecuencia con la que se presenta el estrés laboral en trabajadores con

licenciatura es alta.

Nota: La categorizacién de los participantes de acuerdo al nivel de estudios con
respecto al puntaje obtenido en esta variable se llevé a cabo con base en la media

y la desviacion estandar (considerando 3 DE negativas y 3 DE positivas).
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Figura 41. Porcentaje de trabajadores de acuerdo con el nivel de inteligencia

emocional respecto al nivel de estudios.

INTELIGENCIA EMOCIONAL EN
TRABAJADORES CON EDUCACION
BASICA

10% | 10%

m MUY ALTO
W ALTO
BAJO
MUY BAJO

El nivel de inteligencia que posee el 45% de los trabajadores con educacion basica

es bajo.

Nota: La categorizacién de los participantes de acuerdo al nivel de estudios con
respecto al puntaje obtenido en esta variable se llevo a cabo con base en la media
y la desviacién estandar (considerando 3 DE negativas y 3 DE positivas).

Figura 42. Porcentaje de trabajadores de acuerdo con el nivel de inteligencia

emocional respecto al nivel de estudios.

INTELIGENCIA EMOCIONAL EN
TRABAJADORES CON MEDIA SUPERIOR

= MUY ALTO

HALTO
BAJO

H MUY BAJO

El nivel de inteligencia que presenta el 50% de los trabajadores con educacién

media superior es bajo.

Nota: La categorizacion de los participantes de acuerdo al nivel de estudios con
respecto al puntaje obtenido en esta variable se llevd a cabo con base en la media
y la desviacion estandar (considerando 3 DE negativas y 3 DE positivas).
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Figura 43. Porcentaje de trabajadores de acuerdo con el nivel de inteligencia

emocional respecto al nivel de estudios.

INTELIGENCIA EMOCIONAL EN
TRABAJADORES CON LICENCIATURA

m MUY ALTO
ALTO

m BAJO

m MUY BAJO

El nivel de inteligencia emocional que posee el 38% de los trabajadores con

licenciatura es alto.

Nota: La categorizacién de los participantes de acuerdo al nivel de estudios con
respecto al puntaje obtenido en esta variable se llevd a cabo con base en la media

y la desviacién estandar (considerando 3 DE negativas y 3 DE positivas).

Figura 44. Porcentaje de trabajadores con Percepcion Emocional respecto al nivel

de estudios.

PERCEPCION EMOCIONAL EN |
TRABAJADORES CON EDUCACION BASICA

B MUY ALTO

mALTO
BAJO
MUY BAJO

El 44% de los trabajadores con educacion basica tienen baja percepcion emocional.

Nota: La categorizacién de los participantes de acuerdo al nivel de estudios con
respecto al puntaje obtenido en esta variable se llevé a cabo con base en la media

y la desviacion estandar (considerando 3 DE negativas y 3 DE positivas).
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Figura 45. Porcentaje de trabajadores con Percepcion Emocional respecto al nivel

de estudios.

PERCEPCION EMOCIONAL EN
TRABAJADORES CON MEDIA SUPERIOR

u MUY ALTO
mALTO
BAJO
MUY BAJO

El 55% de los trabajadores con educacion media superior tienen alta percepcion

emocional.

Nota: La categorizacién de los participantes de acuerdo al nivel de estudios con
respecto al puntaje obtenido en esta variable se llevd a cabo con base en la media

y la desviacién estandar (considerando 3 DE negativas y 3 DE positivas).

Figura 46. Porcentaje de trabajadores con Percepcion Emocional respecto al nivel

de estudios.

PERCEPCION EMOCIONAL EN
TRABAJADORES CON LICENCIATURA

mALTO

BAJO

El 57% de los trabajadores con licenciatura tienen alta percepcion emocional.

Nota: La categorizacién de los participantes de acuerdo al nivel de estudios con
respecto al puntaje obtenido en esta variable se llevé a cabo con base en la media

y la desviacion estandar (considerando 3 DE negativas y 3 DE positivas).
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Figura 47. Porcentaje de trabajadores con Comprension Emocional respecto al

puesto.

COMPRENSION EMOCIONAL EN
TRABAJADORES CON EDUCACION
BASICA

m MUY ALTO

W ALTO
BAJO

m MUY BAJO

La capacidad de comprender emociones en el 52% de los trabajadores con

educacién basica es baja.

Nota: La categorizacién de los participantes de acuerdo al nivel de estudios con
respecto al puntaje obtenido en esta variable se llevé a cabo con base en la media

y la desviacion estandar (considerando 3 DE negativas y 3 DE positivas).

Figura 48. Porcentaje de trabajadores con Comprension Emocional respecto al

puesto.

COMPRENSION EMOCIONAL EN
TRABAJADORES CON MEDIA SUPERIOR

11% || 11% = MUY ALTO
ALTO
BAJO

MUY BAJO

La capacidad de comprender emociones en el 56% de los trabajadores con

educacién media superior es baja.

Nota: La categorizacion de los participantes de acuerdo al nivel de estudios con
respecto al puntaje obtenido en esta variable se llevé a cabo con base en la media
y la desviacion estandar (considerando 3 DE negativas y 3 DE positivas).
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Figura 49. Porcentaje de trabajadores con Comprension Emocional respecto al

puesto.

COMPRENSION EMOCIONAL EN
TRABAJADORES CON LICENCIATURA

= MUY ALTO
ALTO

m BAJO

m MUY BAJO

La capacidad de comprender emociones en el 43% de los trabajadores con

licenciatura es alta.

Nota: La categorizacion de los participantes de acuerdo al nivel de estudios con
respecto al puntaje obtenido en esta variable se llevo a cabo con base en la media

y la desviacién estandar (considerando 3 DE negativas y 3 DE positivas).

Figura 50. Porcentaje de trabajadores con Regulacibn Emocional respecto al

puesto.

REGULACION EMOCIONAL EN
TRABAJADORES CON EDUCACION BASICA

B MUY ALTO

HALTO
BAJO

H MUY BAJO

La capacidad para regular emociones en el 48% de los trabajadores con educacion

basica es baja.

Nota: La categorizacién de los participantes de acuerdo al nivel de estudios con
respecto al puntaje obtenido en esta variable se llevé a cabo con base en la media

y la desviacion estandar (considerando 3 DE negativas y 3 DE positivas).
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Figura 51. Porcentaje de trabajadores con Regulacibn Emocional respecto al

puesto.

REGULACION EMOCIONAL EN
TRABAJADORES CON MEDIA SUPERIOR

u MUY ALTO
ALTO

m BAJO

u MUY BAJO

La capacidad para regular emociones en el 34% de los trabajadores con educacion

media superior es baja.

Nota: La categorizacién de los participantes de acuerdo al nivel de estudios con
respecto al puntaje obtenido en esta variable se llevd a cabo con base en la media

y la desviacién estandar (considerando 3 DE negativas y 3 DE positivas).

Figura 52. Porcentaje de trabajadores con Regulacion Emocional respecto al

puesto.

REGULACION EMOCIONAL EN
TRABAJADORES CON LICENCIATURA

14% 14% B MUY ALTO
ALTO
29% H BAJO
® MUY BAJO

La capacidad para regular emociones en el 48% de los trabajadores con licenciatura

es baja.

Nota: La categorizacién de los participantes de acuerdo al nivel de estudios con
respecto al puntaje obtenido en esta variable se llevé a cabo con base en la media

y la desviacion estandar (considerando 3 DE negativas y 3 DE positivas).
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En una segunda etapa, se analizaron las correlaciones existentes entre las variables
de estudio, mediante el analisis de correlacion de Pearson, para conocer la relacion
entre la inteligencia emocional y el nivel de estrés laboral (ver Tabla 1).

Tabla 1
Correlaciones entre las variables de estudio
Variables 1 2 3 4 5
1. Estrés laboral —
2. Percepcion emocional -.176 —
3. Comprensién de sentimientos ~ -.242* .158 —
4. Regulacién emocional -.321** 172 .480*%*  —
5. Inteligencia emocional -.210* S509** 794>

** Nivel de significancia al 0.01
* Nivel de significancia al 0.05

Los resultados que se muestran en la Tabla 1 revelan que el estrés laboral tuvo una
relacion estadisticamente significativa y negativa con el puntaje total de la escala de
inteligencia emocional. Esto indica que los trabajadores que presentan altos indices
de estrés laboral son mas propensos a desarrollar en menor grado su inteligencia
emocional, considerandose asi al estrés laboral como aquel agente que afecta

negativamente el desarrollo de la inteligencia emocional en la vida de las personas.

Especificamente, con respecto a las tres dimensiones de la escala de inteligencia
emocional, los resultados mostraron que se presenta una relacion estadisticamente
significativa y negativa entre el estrés laboral y la dimension de comprension de
sentimientos. Es decir, entre mayor estrés laboral menor comprension de
sentimientos, de tal forma que los trabajadores no suelen ser conscientes de sus
sentimientos ni los de las personas que los rodean ya que en ocasiones no pueden
diferenciar sus estados emocionales, incluyendo las diferentes situaciones que se

presentan en su vida tanto personal como laboral.
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De acuerdo con los resultados obtenidos, no se encontr0 una relacion
estadisticamente significativa entre el estrés laboral y la dimension de percepcion
emocional, esto indica que el estrés laboral no influye ni de manera positiva ni
negativa en la capacidad del individuo para sentir 0 expresar sus sentimientos de
forma adecuada, es asi que los trabajadores que mantienen altos niveles de estrés
pueden o no desarrollar la capacidad de percibir las emociones propias y las de su

entorno.

En lo que refiere a la dimension de regulacion emocional se encontré una relacion
estadisticamente significativa y negativa con el estrés laboral, es decir que una
persona que tiene niveles altos de estrés laboral es poco capaz de regular sus
estados emocionales de manera correcta, llevandola asi a presenciar las

situaciones laborales como estresantes con mayor frecuencia.
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DISCUSION

Con base en el objetivo de la investigacion se estudiaron dos variables que fueron
Estrés laboral e Inteligencia emocional, en los trabajadores de la textil, donde se
aceptd la hipotesis alterna la cual estableci6 que si existe una relacion
estadisticamente significativa entre estas variables. En el ambito laboral los
individuos deben de ser capaces de identificar, regular y utilizar la informacion
derivada de sus emociones, para desarrollar una mejor adaptacion al estrés laboral,
aumentando asi el rendimiento laboral y mejorando la calidad de vida (Ciarrochi,
Deane y Anderson, 2000).

Con base en el modelo que se utilizo en esta investigacion referente a la inteligencia
emocional, se puede concluir que debido a la relacion estadisticamente significativa
y hegativa que se encontré con respecto al nivel de inteligencia emocional y al nivel
de estrés laboral, las personas al tener altos niveles de estrés laboral no desarrollan
las habilidades intrapersonales que involucran la autopercepcion que significa ser
consciente tanto de lo que sucede en el entorno, asi como de los procesos por los
gue se enfrenta, incluyendo también la capacidad para valorarse adecuadamente,

entenderse y aceptarse a uno mismo.

Los resultados mostraron que el estrés laboral tuvo una relacién estadisticamente
significativa y negativa con el puntaje total de la escala de inteligencia emocional,
esto indica que los trabajadores que presentan altos indices de estrés laboral son
mas propensos a desarrollar en menor grado su inteligencia emocional,
considerandose asi al estrés laboral como aquel agente que afecta negativamente
el desarrollo de la inteligencia emocional en la vida de las personas, de acuerdo con
esto Spector y Goh (2001), consideran que el estado emocional que presenta una
persona respecto a la situacion estresante, se podra afrontar de manera positiva o
negativa referente a su realidad, de esta manera las emociones de las personas
estan determinadas por las situaciones o acontecimientos estresantes a las que se

enfrenta.
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Es asi que entre principales estresores se encuentran los factores fisicos, estructura
organizacional, asi como las caracteristicas del individuo y los factores sociales y
familiares que son externos a la organizacion (Castilla,2000; Day y Livingstone,

2001; Cotton y Hart, 2003; Ramos, Fernandez-Berrocal y Extremera, 2007).

Con respecto a la dimension de comprension de sentimientos de la escala de
inteligencia emocional en relacion con el estrés laboral, se observa que este Ultimo
influye negativamente en la comprension de sentimientos, de tal manera que entre
mayor sea el estrés laboral de los trabajadores sera menor la comprension de
sentimientos de los mismos, de esta manera el desequilibrio entre los factores de
estrés y la respuesta de la persona puede convertirse en fuente de estrés y producir
efectos negativos que abarcan aspectos psicologicos, fisicos y de comportamiento
(Slaski y Cartwright, 2003).

Asi mismo no se encontrd una relacién estadisticamente significativa entre el estrés
laboral y la dimension de percepcion emocional, indicando que el estrés laboral no
influye ni de manera positiva ni negativa en la capacidad del individuo para sentir o
expresar sus sentimientos de forma adecuada, pues algunos estudios han sugerido
que las personas emocionalmente inteligentes saben atender a las emociones
originadas en su entorno, comprenden las posibles causas y consecuencias de ellas
y desarrollan estrategias para regular o manejar estos estados emocionales

(Salovey, Mayer y Carusso, 2002).

Por otra parte en referencia a la dimension de regulacion emocional se encontro
una relacion estadisticamente significativa y negativa con el estrés laboral, es decir
que una persona que tiene niveles altos de estrés laboral es poco capaz de regular
sus estados emocionales de manera correcta, llevandola asi a presenciar las
situaciones laborales como estresantes con mayor frecuencia, coincidiendo con la
aseveracion de Gardner y Stough (2003), quienes afirman que la inteligencia
emocional influye directamente en la percepcion del estrés laboral, en las

consecuencias que pueden presentar y en cOmo se puede hacer frente a estas.
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Para Fernandez-Berrocal, Extremera y Ramos (2001), la inteligencia emocional
juega un papel muy importante en la adaptacion que el individuo puede generar en
el medio donde se localiza, debido a que involucra aspectos de percepcion y
conocimientos de las emociones y estos ayudan y facilitan la regulacion de los

estados de animo de los individuos, mejorando asi sus relaciones interpersonales.

Por otra parte, de manera secundaria se llevaron a cabo una serie de analisis
descriptivos. Los resultados mas relevantes fueron que los hombres presentaron
bajo nivel de estrés laboral a diferencia de las mujeres con un nivel alto, existen
estudios que justifican que son los hombres los méas afectados por el estrés de forma
significativa (Bocchino, Hartman, & Foley, 2003; Loosemore & Waters, 2004,
Morash, Kwak, & Haarr, 2006), y estudios que apuntan que son las mujeres las mas
afectadas (Antoniou, Polychroni, & Viachakis, 2006; Fernandez, Kumar, & Mekoth,
2009; Hart & Cress, 2008; Liu, Spector, & Shi, 2008).

Asi mismo los trabajadores de mano de obra directa presentaron alto nivel de estrés
laboral con frecuencia alta a sufrirlo, a diferencia de los trabajadores de mano de
obra indirecta, quienes obtuvieron bajo nivel de estrés laboral asi como baja
frecuencia a sufrirlo, Cooper et al. (2001), indican que son fuentes de estrés
elementos como las caracteristicas del puesto de trabajo o las caracteristicas de los

trabajadores, como el caso de la cultura y los estilos de gestion.

Finalmente el nivel de estrés laboral en los trabajadores con educacion basica y
licenciatura es alto, asi como la frecuencia con la que este se presenta, sin embargo
en los trabajadores con educacion media superior el nivel de estrés que presentan
es bajo pero con alta frecuencia de presentarlo. Cooper et al. (2001) identificaron
que las caracteristicas de la organizacion, puede considerarse como factor
estresante, estas pueden ser de tipo fisico como el caso del ruido o la temperatura,
y fuentes de tipo comportamental como el caso de las expectativas asociadas al

desempenio, las posibilidades de carrera, entre otras.
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CONCLUSIONES

Con base en los resultados obtenidos, se puede determinar que la inteligencia
emocional y el estrés laboral tienen una relacién estadisticamente significativa y
negativa. Los hallazgos encontrados se muestran en funcion del objetivo asi como

de la hipoétesis planteada.

De la misma manera, se encontraron diferencias en cuanto al sexo de los
participantes con respecto al nivel de las variables de inteligencia emocional y estrés
laboral pues los hombres reportaron tener mayores habilidades emocionales que
las mujeres de forma general. A su vez, poseen menor estrés laboral con respecto

al nivel alto que presentan las mujeres.

Por otra parte, analizando la relacidon entre la inteligencia emocional y el estrés
laboral, se muestra que a menor nivel de inteligencia emocional, y de forma
especifica, a menor regulacion de las emociones, existira un mayor nivel de estrés
laboral. Tal es el caso de la empresa textil donde se presenta un mayor nivel de
estrés laboral, lo cual desencadenaria en sus empleados una serie de factores
negativos tanto como para el trabajador como para la empresa tales como la
rotacién, ausentismo, baja produccién, desmotivacion e incluso el aumento de
enfermedades. Esto se vera reflejado en la forma en que afrontan los problemas y
contrariedades de la vida diaria asi como del papel que desempefien dentro de la

organizacion.
El género, el tipo de puesto asi como el nivel de escolaridad influyen de manera

directa tanto de manera negativa como positiva, en el nivel de estrés laboral asi

como de inteligencia emocional que presentan los trabajadores de la empresa.
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SUGERENCIAS

Estos resultados sefalan la necesidad de trabajar en la empresa textil, con
programas de difusion para la prevencion y combate al estrés laboral para los
trabajadores. Debido a los altos indices de estrés laboral mostrados por los
participantes de la investigacion, este plan debera ser dirigido a que estos
desarrollen su inteligencia emocional para ser capaces de entender y regular sus

emociones.

En consecuencia, percibirdn menos estrés en su experiencia profesional y personal,
y por lo tanto afrontaran y resolveran situaciones dificiles de forma mas eficaz y
posiblemente con mayor bienestar. Asi mismo se sugiere que se implementen una
serie de retroactivos que influyan en la motivacion del empleado para disminuir el
estrés laboral y se incremente la productividad, asi como su desempefio dentro de

sus tareas especificas de trabajo.

Para futuras investigaciones, se propone que se trabaje con una escala de
observacion para complementar y contrarrestar los resultados obtenidos con base
en los instrumentos y los recolectados mediante esta técnica de trabajo. Finalmente
se apunta a que se siga trabajando con esta linea de investigacion a fin de aportar
nuevos resultados asi como mejoras tomando en consideracion el nuevo ciclo que

esta viviendo la sociedad contemporanea.
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