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Resumen 

El objetivo del estudio fue determinar la relación existente entre la inteligencia 

emocional y los factores de riesgo psicosocial en colaboradores de un hospital 

especializado de la ciudad de Piura, 2022. Para lo cual, a través de muestreo no 

probabilístico se consideró a 70 personas entre los 21 a 60 años, a quienes se les 

administró el inventario de inteligencia emocional de Baron Ice para adultos y el 

cuestionario suseso/istas21 versión breve. El enfoque fue de tipo cuantitativo, 

diseño no experimental, trasversal y de alcance correlacional. Los resultados 

evidenciaron que no existe relación entre la inteligencia emocional y los factores 

de riesgo psicosocial (p = .455; .640; .808; .123; .589) y un tamaño del efecto nulo 

por ser menor a 0.10. Por lo cual se concluye que no existe relación entre la 

inteligencia emocional y los factores de riesgo psicosocial. 

Palabras clave: Inteligencia emocional, factores de riesgo psicosocial, personal 

médico. 
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Abstract 

The objective of the study was to determine the relationship between emotional 

intelligence and psychosocial risk factors in collaborators of a specialized hospital 

in the city of Piura, 2022. For which, through non-probabilistic sampling, 70 people 

were considered among the 21 to 60 years old, who were administered the Ice 

Baron Emotional Intelligence Inventory for Adults and the suseso/istas21 short 

version questionnaire. The approach was quantitative, non-experimental design, 

cross-sectional and correlational in scope. The results showed that there is no 

relationship between emotional intelligence and psychosocial risk factors (p = 

.455; .640; .808; .123; .589) and a null effect size for being less than 0.10. 

Concludes that there is no relationship between emotional intelligence and 

psychosocial risk factors. 

Keywords: Emotional intelligence, psychosocial risk factors, medical personnel. 
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I. INTRODUCCIÓN 

Debido al inminente avance tecnológico, de información, conocimiento, político 

y económico, gran parte de las organizaciones se hallan en constante cambio, 

en un mundo lleno de retos y exigencias. Los CEO y gerentes de alto rango en 

las empresas, necesitan colaboradores que conozcan y manejen un alto grado 

de inteligencia emocional, el manejo de técnicas y de conocimiento no es 

suficiente, sino también, cualidades, virtudes y estrategias ligadas al manejo de 

las emociones y que siendo afines al cargo respondan a las exigencias 

actuales, contribuyendo así a dar soluciones concretas a problemas cotidianos 

de la coyuntura laboral actual. (Casma, 2015) 

A nivel internacional, en un artículo del World Economic Forum (2018) a través 

de la encuesta de TalentSmart, al estudiar 33 habilidades importantes para la 

empresa, se encontró que la inteligencia emocional sería el principal agente 

para la mejora del rendimiento laboral, generando un incremento del 58% de 

éxito en todos los tipos de trabajos. Es decir que incrementa notablemente la 

productividad y el desenvolvimiento de los colaboradores permitiéndoles 

incluso conseguir el desarrollo de un comportamiento más efectivo respecto a 

las metas que se persiguen. 

Asimismo, las personas que emplean un alto grado de inteligencia emocional, 

generalmente lograr ganar más dinero, un promedio de $29 000 más por año 

que aquellas que tienen un nivel bajo. Esto evidencia la importancia que le dan 

las grandes empresas a esta destreza y que las personas que la dominen 

pueden creer junto con la empresa de manera bien recompensada. (Soler et 

al., 2016) 

En España, según el periódico on line de recursos humanos RR HH Digital por 

RRHHDigital (2022) la inteligencia emocional se encuentra entre las cinco 

habilidades blandas más deseadas por las empresas. 3 de cada 4 CEO les 

interesa contar con colaboradores que posean un alto grado de inteligencia 

emocional ya que con ello se mejoran los intereses comerciales. Se hace pues 

evidente, el gran alcance que tiene la inteligencia emocional en este territorio, 

siendo uno de los pilares principales de mejoramiento para la economía y el 

liderazgo de las empresas en el mercado. (Cabrejos y Sarango, 2020) 
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Según estudios del instituto para el desarrollo de la inteligencia emocional 

Creaemoción (2018) en Estados Unidos, un gran número de empresas 

invierten más de 4000 dólares al año en programas de formación en 

inteligencia emocional. De este modo, los empleos de mediana exigencia 

como, por ejemplo, vendedores, mecánicos o electricistas con alto grado de 

Inteligencia Emocional serían 12 veces más productivos; en trabajos complejos 

como, por ejemplo, ejecutivos de cuentas o responsables de producción los 

colaboradores son por encima de la media, 127% más productivos y en 

puestos alto liderazgo, el éxito depende en un 80% de la inteligencia 

emocional. (Ministerio de trabajo y promoción del empleo, 2020) 

En el contexto latino, en un artículo de la revista Agenda-Profesionales y 

negocios, de Fernández (2019) según estudios de la University Consulting 

Alliance se afirma que el 67% de las habilidades requeridas para alcanzar el 

éxito en el desempeño laboral están predeterminadas por la inteligencia 

emocional y afirman que prácticamente todas las decisiones que se toman 

tienen un 100% de influencia emocional. En este contexto, vuelve a darse por 

sentado que, a nivel latino también existe una marcada tendencia en considerar 

como eje principal de desarrollo y alcance laboral a la inteligencia emocional, 

destacando notablemente el nivel de implicancia que tienen las emociones 

sobre nuestras decisiones cotidianas. 

De manera similar, Zarate y Matviuk (2012) en un artículo para la revista de 

Estudios Avanzados de Liderazgo de la Regent University, realizaron un 

estudio comparativo entre los líderes empresariales de Chile y Colombia, 

encontrando evidencia científica que en los colaboradores de las empresas de 

ambos países existe una marcada incidencia en la utilización de estrategias 

para el manejo de las emociones, considerando sobre todo, el entendimiento 

de las emociones propias, la valoración y entendimiento de las emociones de 

los demás, el uso de las emociones y la regulación emocional. Según los 

resultados generales es el personal chileno quien tiene mejor manejo de estas 

habilidades. En este contexto, se observa que las organizaciones de América 

latina no son ajenas al conocimiento y manejo de la inteligencia emocional, sino 

que intentan estar a la vanguardia de las exigencias necesarias para mantener 

cierta competitividad en el mercado laboral. 
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En el contexto peruano, en un artículo para el diario oficial El Peruano (2022) la 

gerente de Psicología y Consultora de LHH DBM Perú, Hortensia Casanova 

menciona que los factores más valorados a nivel emocional serían: la destreza 

para entender como nos sentimos, la capacidad de autorregularnos, saber usar 

los tonos de voz adecuados al expresarnos, la determinación para seguir 

motivados y entusiastas, positivos y optimistas en cualquier situación, saber 

trabajar en equipo y conseguir soluciones oportunas son de las cualidades más 

requeridas por las empresas. 

De manera similar, el diario Gestión (2022) según estudios realizados por la 

consultora Dench con más de 400 profesionales del sector privado, el 66% de 

los colaboradores aseguran que en sus empresas no se realizan actividades 

para el cuidado y desarrollo emocional y la salud mental. Esto evidencia que, si 

bien existe una necesidad de tener profesionales con un nivel adecuado de 

inteligencia emocional, también existe poco apoyo por parte de las mismas 

empresas, para mejorar el desarrollo de esta habilidad. 

Por otro lado, en el marco de esta investigación, se han estudiado también los 

“Factores de riesgo psicosocial” como parte importante y siempre presente en 

las empresas de cualquier rubro a nivel global. 

A nivel internacional, para el comité mixto de la Organización internacional del 

trabajo (OIT, 1984) los factores psicosociales se refieren, por un lado, a la 

dinámica constante que vive el colaborador entre el trabajo, el ambiente 

laboral, la satisfacción personal y el clima y cultura propios de la empresa en 

que labora. Y, por otro lado, a la cultura misma del colaborador, sus 

insuficiencias económicas, sus dificultades personales ajenas al empleo y de 

cómo éste percibe su mundo y que consecuencias positivas o negativas 

pueden influir en su salud integral, en su rendimiento y satisfacción laboral. 

En Europa, según la European Business Survey on Emerging and Emerging 

Risks (ESENER, 2019), realizada por el Instituto Nacional para la Seguridad y 

Salud en el Trabajo (INSST, 2019) muestra que los siguientes riesgos son los 

que más han aumentado: pacientes o estudiantes (aumento del 21%), 

movimientos repetitivos de manos o brazos” (aumento 20%) durante los últimos 

5 años. Así mismo, la encuesta revela la poca implicancia de los altos cargos 

jerárquicos de las empresas en asuntos relacionados con la política de riesgos 
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laborales. Donde solo un poco más de la mitad el 55,8% lo hace de forma 

habitual. 

En España, según el Instituto nacional de Seguridad y Salud en el trabajo 

(INSST, 2019), en los últimos 3 años se han ido necesitando de especialistas 

en política de riesgos laborales en la mayoría de las empresas: 80% médico 

especialista, 34% psicólogo especialista, 64% especialista ergonomía y 79% 

especialista en accidentes laborales. Además, el 76% de las empresas han 

tenido la necesidad de contratar en su centro de trabajo con algún Servicio de 

Prevención Ajeno para ayudar en las tareas de PRL. 

A nivel latino, en México desde el 2016 existe la norma NOM-035-STPS con la 

finalidad de determinar los componentes para reconocer, examinar y advertir 

los factores de riesgo psicosocial, así como para generar un clima laboral más 

adecuado en las organizaciones. 

En Ecuador, en un estudio de Moreno y Pando (2013) para el ministerio de 

relaciones laborales, los riesgos psicosociales son unos de los aspectos más 

estudiados por el área de seguridad y salud en empresas. Los riesgos de 

seguridad, ambientales, ergonómicos y socioemocionales siguen presentando 

problemas que requieren soluciones prontas, más aún cuando continúan 

emergiendo nuevos riesgos que afrontar, convirtiéndose en un panorama de 

trayectoria constante. (Rueda, 2017) 

En Chile, según el Instituto de Seguridad del Trabajo (2015) desde septiembre 

del 2015 todas las compañías públicas y privadas, vienen siendo 

inspeccionadas por la autoridad sanitaria para constatar la ejecución del 

“Protocolo de Vigilancia de Riesgos Psicosociales en el Trabajo”, cuya razón 

primordial de ser, es determinar la existencia y el grado de exposición a estos 

riesgos dentro de las distintas áreas de las empresas. 

En el contexto peruano, se encuentra en la Resolución ministerial 375-TR- 

2008, Normas Básicas para Procedimientos de Evaluación de Riesgos 

Ergonómicos y No Ergonómicos, donde hacen referencia a los “Factores de 

Riesgo Biopsicosociales”, definiéndolos como el conjunto de circunstancias que 

ocurren durante la jornada laboral y que se hayan vinculadas con el clima, la 

estructura, la clasificación, el ordenamiento y las funciones de cualquier 

empresa y que influyen sobre la salud integral, el estado de ánimo y el 
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rendimiento de los colaboradores. 

Años más tarde, a raíz del DS 009/05 – TR Reglamento de Seguridad y Salud 

en el Trabajo de la Ley 29783 (2011), el portal infocapitalhumano.pe realizó 

una pesquisa vía web, a un grupo de profesionales a fin de constatar cual es el 

alcance de conocimiento que tienen acerca de los riesgos psicosociales en el 

Perú y encontraron que 30.5% de los encuestados reconoce como uno de los 

principales el estrés laboral, seguido de insatisfacción laboral 27.9% y 14.4% 

agotamiento laboral; estos serían los factores psicosociales de mayor impacto. 

Por otro lado, Monroy y Juárez (2019) en un artículo para la revista Propósitos 

y Representaciones, mencionan que, en la mayoría de los empleos peruanos, 

existe gran prevalencia de estímulos y condiciones que generan estrés, así por 

ejemplo: el tipo de profesión que se ejerce, las condiciones de contratación, la 

carga laboral, arduas jornadas laborales y exigencias de horas extras, talantes 

propios de la empresa, escasez de compañerismo y colaboración mutua entre 

pares y superiores, desconcierto con las distinciones y reconocimientos y bajos 

sueldos, poco soporte para la capacitación y crecimiento profesional a través 

de becas o convenios con instituciones. 

A nivel local, en Piura según los estudios de Peña y Santos (2018) en una 

empresa agroindustrial de la ciudad de Tambogrande, se evidencia una baja 

cultura de prevención de riesgos psicosociales 24%. Así como también, falta de 

compromiso e involucramiento por parte de los niveles jerárquicos superiores, 

motivo por el cual se requiere una reestructuración en las políticas de SST. 

Teniendo en cuenta todo este contexto, surge la importancia de estudiar estas 

variables y responder a la siguiente pregunta: ¿Qué relación existe entre la 

inteligencia emocional y los factores de riesgo psicosocial en colaboradores de 

un hospital especializado en la ciudad de Piura, 2022? 

En ese sentido, el desarrollo de esta investigación es importante, ya que, la 

realidad actual, en la gran mayoría de las empresas peruanas se necesitan 

cada vez más, colaboradores competitivos y con buen manejo de las 

emociones que puedan hacer frente a las exigencias laborales y sobrellevar de 

mejor manera los factores de riesgo. 

Socialmente es conveniente porque su estudio pondrá en evidencia la realidad 

actual de la población y en función de los resultados se beneficiará a los 
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colaboradores a través de una propuesta de capacitación, a favor de mejorar el 

desarrollo de su inteligencia emocional. Además, este estudio contribuye 

teóricamente ampliando los conocimientos que ya se tienen acerca de la 

relación entre la inteligencia emocional y los factores de riesgo psicosocial, se 

espera que con los hallazgos encontrados en la muestra, puedan surgir nuevas 

ideas, permitiendo que los estudios futuros se realicen utilizando métodos 

compatibles y que conlleven al análisis contiguo, la comparación de períodos 

de tiempo específicos y la evaluación de intervenciones viables entre estas y 

otras variables afines. 

Tomando en cuenta lo anterior, el objetivo general es Determinar la relación 

existente entre la I.E y los factores de riesgo psicosocial (FRPS) en 

colaboradores de un hospital especializado de la ciudad de Piura, 2022. Los 

objetivos específicos serían los siguientes: a) Determinar la relación entre el 

factor Intrapersonal de la I.E y los FRPS, b) Establecer la convergencia entre el 

factor Interpersonal de la I.E y los FRPS, c) Comprobar la afinidad entre el 

factor Adaptabilidad de la I.E y los FRPS, d) Delimitar la correspondencia entre 

el factor Manejo de tensión de la I.E y los FRPS, e) Identificar la correlación 

entre el factor Estado de ánimo de la I.E y FRPS, f) Describir la Inteligencia 

emocional, g) Describir los Factores de Riesgo Psicosocial, h) Comparar, el 

nivel de I.E entre los distintos tipos de profesionales y i) Comparar los niveles 

de riesgo psicosocial en ambos sexos. 

De este modo, la presente investigación plantea como hipótesis general: Existe 

relación entre la Inteligencia Emocional (I.E) y los Factores de Riesgo 

Psicosocial (FRPS) en colaboradores de un hospital especializado de la ciudad 

de Piura, 2022. Y como hipótesis específicas: 1) Existe relación entre el factor 

Intrapersonal de la I.E y los FRPS, 2) Existe relación entre el factor 

Interpersonal de la I.E y los FRPS, 3) Existe relación entre el factor 

Adaptabilidad de la I.E y los FRPS, 4) Existe relación entre el factor Manejo de 

tensión de la I.E y los FRPS, 5) Existe relación entre el factor Estado de ánimo 

general de la I.E y FRPS. 

De esta forma, en los siguientes capítulos, se llevará a cabo el estudio de estas 

variables a profundidad, buscando responder a nuestras interrogantes. 
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II. MARCO TEÓRICO 

A continuación, dando soporte a esta tesis se presentan algunos estudios 

previos relacionados: 

Urbano (2021) estudió la relación entre Inteligencia emocional (I.E) y clima 

organizacional en una muestra de 55 colaboradores de salud del hospital 

central de la fuerza aerea peruana. Haciendo uso de (TMMS-24) de Mayer y 

Salovey y un cuestionario validado para el estudio del clima organizacional por 

parte del ministerio de salud. Entre los resultados destaca que el 80% del 

personal de salud posee I.E adecuada, mientras que tan solo un 21.8% 

presenta un clima saludable y un 74.5% requiere mejorar. A nivel inferencial, no 

existe relación entre la percepción emocional de la I.E y el clima (p= .872) y 

tampoco entre la regulación emocional y el clima (p= .099) Finalmente conluyó 

que no existe relación directa entre ambas variables de estudio (Rho = .162; p 

= .649). 

Gonzales y Sánchez (2020) intentaron determinar la relación entre inteligencia 

emocional y estrés laboral en 102 colaboradores de diferentes especialidades 

médicas pertenecientes a 5 centros de salud en la ciudad de Cajamarca, a 

travéz del instrumento Traite-Meta Mood Scale (TMMS-24) para la I.E y el MNC 

para medir la respuesta al estrés. Los resultados evidencian que el nivel de I.E 

en el personal fue el nivel alto con 66.3% y el de estrés fue bajo con 45.1%. 

Además, se pudo comprobar que el sexo femenino obtuvo niveles de estrés 

más altos en comparación al masculino. Así también, rescató que el 81% de los 

psicólogos tienen un nivel de percepción emocional adecuada a diferencia de 

los demás profesionales. Finalmente comprobaron que la I.E y el estrés laboral 

presentan relación no significativa, baja e inversa (rho= -0,125) lo que significa 

que mantienen una asociación débil. 

Armijos (2021) estableció la relación entre Inteligencia emocional y el síndrome 

de burnout (S.B) en 203 trabajadores de un hospital de Guayaquil. A través de 

la escala TMMS-24 y la encuesta MASLACH se negó la relación entre la 

dimensión atención emocional de la I.E y las dimensiones del S.B (p = .363; 

.776; .329), también fue nula la relación entre claridad emocional de la I.E y las 

dimensiones del S.B (p =.927; .313; .948) y de igual forma fue nula la relación 

entre reparación emocional de la I.E y las dimensiones del S.B (p = .788; .323; 
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.473). Por otra parte, según el análisis de frecuencias el 61.1% evidencia un 

nivel medio de I.E y el 52.4% presenta un nivel alto de S.B. Finalmente, 

concluye que no existe relación entre ambas variables (p = .828). 

Belzu y Marroquín (2020) realizaron un estudio buscando establecer 

correlación entre la inteligencia emocional (I.E) y sobrecarga laboral (S.L) en 

colaboradores administrativos municipales de Arequipa. Con una muestra de 

100 de ellos, se lograron resultados confiables utilizaron el test de inteligencia 

emocional TIE-32 adaptado para la población y el Cuestionario de Sobrecarga 

Laboral (CSL), obteniendo así bajos niveles de inteligencia emocional en un 

70.0% de los trabajadores y el 68,0% poseen una alta sobrecarga laboral. Se 

concluye que la IE presenta un nivel de correlación positiva moderada frente a 

la sobrecarga laboral. Es decir, que a mayor nivel de I.E mejor manejo de S.L 

Garzón (2021) se propuso determinar la relación entre la inteligencia emocional 

(I.E) y la carga mental en servidores públicos administrativos en la localidad de 

Morona Santiago, Ecuador. Con una muestra total de 24 colaboradores, 

encontró que un 50% de la población poseía un nivel alto de I.E y 37.5% de la 

muestra niveles altos de carga mental. En el plano inferencial halló una relación 

altamente significativa (p = .014) entre las variables. Concluyendo de este 

modo que, existe una relación directa y positiva entre las variables. 

Benavides et al. (2018) publicó un estudio para intentar demostrar la 

correlación entre la Inteligencia emocional (I.E) y las dimensiones del riesgo 

psicosocial en colaboradores de una empresa privada en Colombia. Para medir 

la I.E se utilizó el test Traid Meta Mood-24 (TMMS-24) y la Batería de Riesgo 

Psicosocial del Ministerio de Trabajo y Protección Social. conforme a los 

resultados se evidencia relación entre la dimensión percepción emocional y las 

características de liderazgo (-0.33), regulación emocional y recompensas 

derivadas de la pertenencia a la organización y del trabajo que se realiza (0.39) 

y comprensión emocional y demandas de Carga mental (0.00). Sin embargo, a 

nivel general se concluye que no existe correlación entre I.E y las dimensiones 

del Riesgo Psicosocial (p = .392; .342; .217). 

Millán y Escandón (2021) realizaron un análisis para correlacionar la I.E y el 

estrés laboral en 31 enfermeros de un hospital colombiano. Se aplicó la escala 

TMMS-24 que mide dimensiones de la I.E y una de las escalas de la EAE-S 



 

9 
 

(Escala de estrés sociolaboral) para medir los niveles de estrés. Entre los 

hallazgos obtenidos se identificó que el 43% de los evaluados obtuvo niveles 

altos de estrés y el 14% de ellos un nivel moderado. A nivel global, concluyeron 

que, aunque hubo puntajes convenientes ante la atención, la claridad y la 

reparación emocional, concluyen que no hubo correspondencia entre ambas 

variables (p = .282). 

Huamán y Tanco (2018) estudiaron la correlación entre inteligencia emocional 

(I.E) y estrés laboral (E.L) en 40 enfermeras obstetras del hospital docente 

madre niño San Bartolomé de Lima. Haciendo uso de los instrumentos TMMS-

24 para medir la I.E y The Nursing Tres Scale para evaluar el E.L. En función a 

los resultados, el 67.5% de las enfermeras presentaron I.E en un nivel de 

desarrollo promedio y el 57.5% manifiesta niveles de E.L medio. En el análisis 

inferencial realizado a través de chi-cuadrado se obtuvo una significancia de 

.081 por lo cual concluyen que no existe relación entre ambas variables. 

Enciso (2020) se propuso establecer correspondencia entre las estrategias de 

regulación emocional y el nivel de desgaste laboral en 15 colaboradores del 

cuidado de la salud en Mollepata en Ayacucho. A través del Cuestionario de 

Regulación Emocional – ERQ y el Inventario de Burnout de Maslach 

identificaron que el 93.3% de los sujetos suelen utilizar las estrategias de 

supresión emocional y el 93.3% presentan un nivel moderado de desgaste 

laboral. Según el análisis de correlación entre ambas variables se halló una 

significancia de Chi cuadrado = .782 con lo cual niega una posible relación 

entre ambas. 

Huamán (2020) estableció la relación entre Inteligencia Emocional (I.E) y estrés 

laboral (E.L) en 239 colaboradores asistenciales de la Red de Salud 

Conchucos Sur de Chimbote. Haciendo uso del inventario de inteligencia 

emocional de Bar-On ICE abreviado y de la escala de estrés laboral de la OIT, 

identificaron que 55.2% posee un nivel de I.E promedio, mientras que el 56.1% 

de la población presenta un nivel medio de Estrés laboral. A partir del análisis 

inferencial obtuvo una correlación inversa y muy significativa (p = .002) y en 

grado bajo (r = - .202) por lo que concluye afirmando la convergencia entre 

ambas variables. 
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Continuando con la narrativa de este estudio, se detallan a continuación las 

teorías que respaldan las variables. 

En primer lugar, se describe la teoría de la Inteligencia Social, la cual se 

concretiza después de publicaciones de Daniel Goleman en 1996 en su libro 

Inteligencia Emocional. Esta teoría surge de los estudios interpuestos por 

Whesler y Thorndike el ciclo pasado en los estudios para establecer las bases 

del CI, en consideraciones de la aplicación de esta en situaciones 

interpersonales grupales (Goleman, 2006) 

Analizando y asegurando que existe una inteligencia “práctica” que interviene 

más allá de las estructuras neurológicas de inteligencia. La aplicación de éstas 

en las áreas de nuestra vida para resolver problemas o conflictos requieren 

“otras” habilidades que se categorizaran como sociales. (Granero y Gomez, 

2020) 

Es por lo que la inteligencia Social (IS), se define como las aptitudes no 

cognitivas en relación con las situaciones sociales donde el individuo toma sus 

decisiones basado en lo percibe del ambiente y de las emociones que surgen 

alrededor (Goleman, 2006). Asimismo, el concepto se ha ido ampliando hasta 

encontrarse en términos de ser las habilidades de un sujeto para entender, 

razonar, percibir y memorizar situaciones sociales y posibles interacciones para 

alcanzar fines individuales o grupales. Por ende, se afirma que la inteligencia 

social son aquellos componentes que se extraen de las situaciones sociales, 

las habilidades interpuestas para llegar a alcanzar fines sociales que pueden 

tener carga individual como grupal. 

En la formación de esta teoría se establecen los componentes emocionales 

(Goleman, 2006), considerando la necesidad de otros para el desarrollo y 

entendimiento de los seres y estímulos encontrado en un núcleo social (Maya y 

Pavajeau, 2003) reconociendo que el sujeto que tenga mejores capacidades 

sociales tiene mejor potencial para “autodirigirse”, frente a situaciones de 

adversidades o situaciones de estrés, lo cual es muy conveniente en entornos 

laborales. (Valverde, 2001) 

Se puede concluir entonces que la IS como componente del desarrollo, 

consideramos las estructuras emocionales y el manejo de estas, en la 

interpretación de las situaciones sociales del individuo para encauzar su flujo 
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de acción considerando evitar riesgos o condiciones de peligro que puedan 

repercutir en él mismo (Mikulic et al., 2010). Es así como podemos considerar 

que la competencia de IS nace en un estudio ambiental del comportamiento 

humano. 

Considera como el ambiente influye en el ser humano y viceversa, es decir 

considera tanto la habilidad de manejar de entender y manejar las emociones, 

evaluando actuar o no frente al peligro. Lo cual causaría el desarrollo de ambas 

variables del siguiente estudio en la base de un comportamiento con carga 

emocional regulado a través de la Inteligencia Emocional (V1) frente a los 

Factores de Riesgo (V2) en una explicación del comportamiento frente a 

condiciones estresantes que pueden moldear o alterar el comportamiento 

organizacional. (Mikulic et al., 2010) 

En consideración a la variable V1- Inteligencia Emocional (IE) su estudio por 

Mayer y Salovey en los años 70, bajo la iniciativa de psicólogos precursores del 

estudio de la inteligencia como Eysenck, Whesler y Thorndike, al considerar la 

observación de componentes más allá de la teorización de la inteligencia, 

basados en relación con el éxito de personas con IQ elevado frente a su 

desempeño laboral y su toma de decisiones, encontrando varios casos 

incongruentes. (Betancourt et al., 2013) 

En posterior aparecieron estudios del modelo de Goleman y Baron, quien 

ubicaron la inteligencia emocional no sólo como la suma de habilidades, sino 

como componentes neurológicos sólidos, de los cuales su falta de estimulación 

en la niñez o adolescencia puede causar secuelas conductuales nocivas a 

futuro de sujetos en diversas esferas de su vida, especialmente sociales. (Cova 

et al., 2011) 

En la actualidad al estudiar de IE se postula principalmente a Taylor y a Fayol, 

quienes postulan esta inteligencia desde dos puntos de vista distintos. el 

primero a partir de las tareas y el segundo del estudio estructural. Teorías que 

están basadas desde enfoques administrativos y de componentes económicos, 

los cuales se conjugan con los lineamientos psicológicos para brindarle a las 

organizaciones y sus colaboradores el máximo de desempeño y 

aprovechamiento uno del otro y viceversa. (Peña y Aguaded, 2021) 
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En el proceso del estudio de la IE es importante diferenciarla de las 

competencias emocionales, puesto que ambos términos pueden emerger 

juntos y presentar ideas o referencias equívocas que se mezclen. Es por ello 

que su diferencia se puede extraer que la inteligencia Emocional, es el 

postulado por el cual se procesa la información emocional del individuo a través 

de eje referenciales; mientras que las competencias están ligadas al alcance de 

entendimientos y logros emocionales (Medina et al., 2021) 

Asimismo, la inteligencia Emocional, se considera como la habilidad para 

descifrar nuestras emociones con el fin de convertirlas en un cauce 

comportamental, reflexionando sobre componentes personales y sociales con 

el fin de ensanchar conocimiento intelectual y/o emocional (Mikulic et al., 2010). 

En palabras de Baron (2003, citado por Araujo y Leal, 2007) la IE es el conjunto 

de habilidades que nos permiten hacer frente a las situaciones cotidianas, en 

busca de bienestar individual y social, dicho concepto se centra en el 

paradigma de la IE mixta entre rasgo y habilidad, diferenciando la personalidad, 

inteligencia y capacidades sociales. 

Lo cual se ha desarrollado como una inteligencia separada de la inteligencia 

general, a través de trabajos de Mayer & Salovey en 1997 al brindarle una 

definición, una capacidad de medición, capacidad de predicción y límites de 

interpretación de otro tipo de inteligencia. (Fuentes, 2015) 

Fundación Cemar (2018) menciona que las personas con I.E adecuada son 

capaces de identificar sus sentimientos y los de otros, expresan 

adecuadamente sus emociones, tiene buna actitud hacia la crítica, reconocen 

sus errores puesto que lo consideran como parte del aprendizaje y mantienen 

una actitud positiva antes los cambios y pese a las adversidades. (Goleman 

2018) 

Por otro lado, Diaz y Chavarry (2021) encuentran que es la habilidad que 

desarrolla un individuo para saciar sus requerimientos con validez, mientras va 

consolidando su independencia. Es decir que los sujetos obtenemos la 

validación de nuestras emociones y el logro de saciar nuestras prioridades, 

mientras vamos identificando la independencia de lo percibido y las vivencias 

propias que pueden producir diferentes emociones. 
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Asimismo, para Danvila y Sastre (2010) refiere de la IE que es la habilidad de 

encontrar y procesar emociones con la finalidad de brindar mayor agilidad a 

nuestras ideas y entendimiento de nuestro medio sociocultural con el fin de 

tener éxito ensanchando nuestras fronteras personales y profesionales. Es 

decir, estos autores hacen referencia a la IE como la capacidad para tener éxito 

en los ámbitos individuales y colectivos, mientras los bancos de información 

cognitivos y emocionales van creciendo. 

En cuanto al modelo basado en habilidades, Fuentes (2015), describe del 

modelo de Baron las características principales de las mismas: (1) Habilidades 

interpersonales, (2) habilidades intrapersonales, (3) adaptabilidad, (4) manejo 

del estrés y (5) estado de ánimo. 

Es así como tomando las aportaciones de Gardner, expuestos por Betancourt 

et al. (2013) desprende componentes de la teoría de Baron los cuales 

corresponden a los siguientes puntos: 

Conciencia de uno mismo: Es la atención que prestamos a estadios 

biopsicosociales, a través de recursos metacognición emocionales, la misma 

que menciona Fricke (2010), en la que sugiere de que nuestra identidad 

temporal emerge, esto significa que nuestro conocimiento de nuestra propia 

identidad es una condición para que tengamos la misma identidad. 

Ahora bien, respecto a la autorregulación, está referido a los procesos internos 

de control que ejercemos a partir de la automonitoreo, la misma que 

Zimmerman (2000) menciona que es un proceso de pensamientos, 

sentimientos y acciones autogenerados que se planifican y ajustan 

periódicamente para lograr objetivos personales, lo que implica: Autocontrol, 

Confiabilidad; Integridad; Adaptabilidad; Innovación y Automotivación. Además, 

Lujan (2011) indica que la autorregulación se compara con el símil 

automovilístico, pues, el “conductor” tiene en sus manos el volante que guía un 

motor, con un determinado tipo de automóvil y un recorrido que realizar en 

función de algún tipo de ruta que en este caso son los objetivos personales. 

En cuanto a la competencia social, Gónzales (2021), menciona que está 

orientado a las competencias de relacionamiento con los demás, para ello se 

reconoce la empatía y Habilidades Sociales. 
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De la misma manera, Maldonado y Barajas (2018), definen a la empatía como 

la capacidad inconsciente y automática de responder a los sentimientos de 

otras personas, es decir, la capacidad de compartir los sentimientos de otras 

personas, siendo la percepción y sensibilidad de las emociones, sentimientos y 

necesidades de los demás. Para alcanzar esta habilidad se necesita. 

Además, Alomoto y Ordóño (2021) menciona que las Habilidades Sociales son 

comportamientos, sentimientos y pensamientos aprendidos que nos permiten 

responder con un comportamiento asertivo que beneficia la relación para 

resolver y prevenir problemas futuros, pues, componente que está orientado a 

percibir y reconocer emociones de otros guiando respuestas orientadas a las 

necesidades de otros. 

Diaz y Chavarry (2021) han presentado en su revisión sistemática del 

constructo teórico de inteligencia emocional, la cual está orientada al 

desempeño laboral, 6 elementos que aumentaran la probabilidad de conseguir 

conductas deseadas en el ámbito laboral, los cuales son: desarrollo de la 

autoconciencia, control de emociones, automotivación, comunicación eficaz, 

Experiencia interpersonal y Apoyo a los demás. 

Asimismo, se presentan factores que se pueden ligar a la reducción de las 

condiciones de los colaboradores y su calidad de desarrollo, entre los que se 

pueden señalar los siguientes: calidad de condiciones de trabajo, trabajo bajo 

presión, clima organizacional, comunicación entre líneas de trabajo y horas 

laborables. (Fundación Cemar, 2018) 

Según los aportes teóricos de Goleman (1999) afirma que la inteligencia 

emocional es saber gestionar las emociones de forma que puedan ser 

expresadas convenientemente y con efectividad, logrando así una dinámica 

laboral equilibrada y enfocada en el logro de los objetivos comunes. Así mismo, 

destaca la importancia de esta en el campo de las organizaciones puesto que, 

ya se ha demostrado que el 80% del éxito y la eficacia laboral están 

determinados por el grado de competencias socioemocionales que posean los 

colaboradores. 

Kellner et al. (2018) menciona que en las relaciones laborales es importante 

considerar el componente emocional y de liderazgo, el cual se alcanza con 

entrenamiento en IE, puesto que las personas con bajo nivel de IE, son 
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catalogados como personas ineficaces para estar a cargo de funciones 

superiores en el desempeño laboral. 

Lo anterior mencionado nos da pie que la IE es importante mencionar que las 

emociones están estrechamente relacionadas en el contexto de las 

organizaciones porque las emociones se manifiestan hacia los demás, así 

mismo presentan afecciones en los otros o nuestras emociones pueden ser 

causales de las reacciones emocionales de los otros (Diaz y Chavarry, 2021) 

Araujo y Leal (2007), menciona que la estimulación o falta de estimulación de 

factores de la inteligencia emocional, puede presentarse como un factor 

protector o de riesgo ante ciertos estímulos externos. Cova et al., (2011) 

menciona que se puede desencadenar síntomas patológicos en menores, 

relacionadas a atención y conductas. 

Danvila y Sastre, (2010), Gómez et al., (2013) y Núñez y Castillo (2019) 

presentan en su revisión teórica respecto a la IE, con mención de presentar 

líneas de investigación aceptable para ese periodo, desencadena una serie de 

(nueve) proposiciones en relación con los efectos de la IE en la vida personal 

de los colaboradores, las cuales con las siguientes: la IE es responsable de 

incrementar la percepción de la satisfacción personal; mejora el rendimiento 

laboral; es potencial de los indicadores de satisfacción laboral; interviene en 

mejorar las competencias de liderazgo efectivo (transformacional); interviene 

en el trabajo de equipos presentando mejoras en el alcance de metas; mejoran 

los resultados de los colaboradores que no cuentan con habilidades 

potenciadas por la IE; está relacionada con la edad de las personas y su inicio 

en la estimulación de la misma; La IE es fortalecida y mejorada de acorde a la 

experiencia laboral. 

Asimismo, presenta diferencia entre el sexo de los colaboradores, los mismo 

que se ha generado como tópicos de información para generar investigaciones 

que Peña et. al, (2021) menciona como principales categorías de investigación, 

las relacionadas con desempeño, formación profesional, desarrollo personal y 

liderazgo, esto en la última década de evolución organizacional. 

En relación con la última, guarda relación con lo mencionado a la investigación 

planteada por Silva, (2020) investigación en altos cargos de liderazgo en 

organizaciones que contratan profesionales con capacidades de corte 
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internacional. Se consideran competencias que vayan de la mano con las 

exigencias en cuanto al afrontamiento de situaciones estresantes y resolución 

de conflictos a nivel gerencial. Evidenciando como resultado mayor 

productividad y eficacia en las organizaciones, lo cual puede desencadenar en 

una proyección beneficiosa para su futuro (Conejo, 2019; Mesa, 2019). 

Silva (2020) menciona un potencial importante a considerar del futuro de las 

organizaciones, pues las nuevas generaciones de colaboradores ingresan a 

puestos laborales con tendencia de comunicación horizontal y toma de 

decisiones organizada de forma que no están sometidos a seguir una voluntad 

ciega por lo dictado por los altos mandos. 

Finalmente, hasta este punto, se rescata el contenido teórico acerca de la 

variable inteligencia emocional. A continuación de detallarán los aportes 

teóricos de la segunda variable. 

Para entender la importancia de los factores de riesgo psicosocial, es preciso 

entrar en detalle del significado de su terminología. Por tanto, empezaremos 

integrando el concepto de Riesgo.  Según la OMS (1986) riesgo es cualquier 

contexto que apunte a aumentar las posibilidades de padecer algún perjuicio, 

ya sea a causa de una enfermedad o como resultado de algún daño corporal 

que conlleve a algún mal; de este modo su definición se orienta dando prioridad 

al curso de la salud y la atención sanitaria. 

Por otro lado, según el Decreto supremo Nº 005-2012-TR que establece la Ley 

Nº 29783, de Seguridad y Salud en el Trabajo, riesgo es la posibilidad de 

manifestación del peligro según determinadas condiciones y que puedan 

ocasionar daño físico, material o ambiental. En este sentido, tiene lugar el 

término Riesgo Laboral, concibiéndolo en relación a la ocurrencia de factores 

que puedan ocasionar peligro en el trabajo. 

La terminología de riesgo laboral tiene sus inicios con el auge de los gremios y 

la urgente necesidad de mejorar las condiciones de trabajo de los artesanos, 

debido al reconocimiento del derecho a la integridad física ya la salud en la Alta 

Edad Media y el Renacimiento. De este modo, se empiezan de determinar 

aquellas situaciones y conductas que no serán permitidas, por motivo de ser 

nocivas para la salud. (Gómez, 2015) 
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Por su parte, Badía (1985) aclara el término riesgo laboral como el conjunto de 

elementos fisiológicos, mentales, artificiales, circunstanciales y socioculturales 

que impactan sobre los trabajadores; el desarrollo en conjunto de estos 

factores trae como consecuencia el padecimiento de alguna enfermedad. 

Para Cortés (2012) Los riesgos laborales incluyen cualquier actividad que 

tenga la probabilidad de ocasionar algún daño, sean estos fisiológicos, 

sintéticos, maquinales, biológicos, ergonómicos y psicosociales, la prevención 

de estos está se basa en investigar cualquier circunstancia que pueda hacer 

daño a las personas y en busca de mejorar sus condiciones. 

En un contexto más actual, Martínez (2021) define los riesgos laborales como 

todas aquellas situaciones de peligro en el ambiente laboral por las que pudiera 

pasar un colaborador mientras realiza sus funciones, sobre todo aquellas en las 

que las medidas de prevención no están claras. 

En ese sentido, cabe mencionar que existen diferentes tipos de riesgo laboral, 

(ergonómicos, financieros, naturales, químicos, etc.) sin embargo, en este 

estudio prestaremos mayor atención a los riesgos psicosociales (Martínez, 

2021) 

La definición del término factores psicosociales en el contexto laboral viene 

ocurriendo recientemente. Entre las primeras aproximaciones oficiales al 

respecto ocurre en un documento publicado por la OTI (1984): “Los factores 

psicosociales en el trabajo: reconocimiento y control” En este, se discierne la 

primera clasificación: el exceso de trabajo, la poca capacidad de dominio, los 

problemas a causa de la autoridad, las brechas salariales desiguales, las 

insuficientes condiciones de seguridad, la problemática de las relaciones 

interpersonales y el trabajo por turnos. 

Desde otra perspectiva, Cox y Griffiths (1996) precisa que los factores 

psicosociales de riesgo serían aquellos que tienen la oportunidad ocasional de 

causar daño a la salud física y/o mental. Son factores de estrés que consiguen 

romper el equilibrio de la productividad del colaborador causando una 

interrupción en el flujo natural de sus actividades. 

Por su parte, Carayon et al. (2001) definen los factores psicosociales como la 

interpretación mental del ambiente y las condiciones laborales en las que se 

pueden desempeñar los colaboradores y gestores y el impacto emocional que 
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de este se genera. 

Por otro lado, Cortés (2012) cita los factores psicosociales como la dinámica 

ocurrente entre el contenido del trabajo y las condiciones ambientales en las 

que se desenvuelve un colaborador y también en relación a los factores 

externos, extralaborales que pudieran repercutir de forma negativa sobre su 

seguridad, la salud, el rendimiento y la satisfacción personal. 

Desde su enfoque, Neffa (2015) presenta al estrés laboral, el burnot y otros 

elementos similares como parte de los factores psicosociales, aunque no 

determina en qué casos cada uno de estos sería causa o consecuencia de un 

factor de riesgo. 

Asimismo, se ha basado en dichos factores de riesgo psicosociales, pues 

según Fernández (2010) engloba 4 grandes grupos como: (i) El sentido de 

pertenencia, (ii) Los factores relativos a relaciones interpersonales, (ii) 

Aspectos organizacionales y (iv) El tiempo de trabajo. Dicho en otras palabras, 

como ejemplo: los horarios regulares, el part time, la intensidad, las horas 

extras y el tiempo que lleven en el mismo cargo y bajo las mismas condiciones. 

Por otro lado (Alva et al., 2019) indica que el otro factor psicosocial según su 

causa es debido a la organización del trabajo: aquí se incluye en primer lugar: 

La distribución de las áreas de la empresa, la determinación, el tiempo de 

trabajo y los aspectos culturales de la empresa. Se espera que la dinámica 

entre estos incremente la comunicación, los estilos de mando y la contribución 

de todos a la hora de tomar decisiones. 

Pozo (2018) indica el último factor psicosociales según su causa, es debido a 

las características personales: considerando que todos somos distintos, 

entendemos y reaccionamos de manera diferente esto daría lugar a que los 

factores psicosociales repercutan de distinta forma en cada persona, 

dependiendo de su capacidad de tolerancia y adaptación a las distintas 

circunstancias que ocurran. De esta forma, los que logren adaptarse tendrían 

posibilidad de afrontar la problemática. 

Mientras tanto, Moncada et al. (2014) determinan 6 dimensiones de riesgo 

psicosocial: Exigencias psicológicas del trabajo, Conflicto trabajo-familia, 

Control sobre el trabajo, Apoyo social y calidad de liderazgo, Compensaciones 

del trabajo y Capital social. 
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En relación a las exigencias psicológicas del trabajo, se tiene que dentro de las 

principales se tiene: (a) Exigencias psicológicas cuantitativas, relativas a la 

cantidad de trabajo y al esfuerzo que supone, (b) El ritmo de trabajo, esto en 

relación al ímpetu del trabajo en términos de constante aumento de velocidad, 

(c) Esconder emociones, es decir, mantener un estado neutro-emocional con 

relación a las conductas de otros, en especial en empleos relacionados a la 

atención directa con el cliente, (d) Exigencias psicológicas emocionales, exige 

la capacidad de evitar el involucramiento de las propias emociones en la 

interacción con el cliente, sobre todo en aquellas en las que se espera influir y 

obtener cambios como, por ejemplo: relación médico-paciente. (Ceballos et al., 

2015) 

Por otro lado, el conflicto trabajo-familia, consiste en aquella dinámica 

constante entre las exigencias laborales y las del hogar. Todo esto en términos 

de tiempo, presencia, involucramiento emocional, compromiso y cumplimiento 

de roles. Así pues, esto puede terminar afectando la salud integral de los 

colaboradores, en especial para las mujeres debido a la relación con los hijos 

recién nacidos. (Rhnima et al., 2016) 

En otro orden de ideas, el control sobre el trabajo se compone en primer lugar 

de: La influencia; se refiere a el grado de independencia a la hora de realizar el 

trabajo, tomar decisiones propias acerca de cómo realizar las labores, haciendo 

uso del propio criterio para solucionar las cosas. En segundo, Las posibilidades 

de desarrollo; Hacen referencia a la posibilidad de crecimiento profesional y de 

aprendizaje como conciencia del trabajo desempeñado. Tercero, sentido del 

trabajo; conciencia de la utilidad e importancia que tiene el trabajo que se 

realiza, esto motiva a superar la coerción diaria. (OIT, 2011) 

En cuanto al apoyo social y calidad de liderazgo, este representa en general, 

las relaciones sociales en la comunidad laboral, las cuales de manera positiva 

pueden contribuir a crear un sentimiento de grupo y mejorar las capacidades de 

todos, caso contrario, entorpecería el trabajo y perjudicaría la salud emocional. 

(Piedra, 2020) 

Respecto a las compensaciones del trabajo, está referido al esfuerzo y la 

dedicación que se destina al trabajo debería estar bien alineada al 

reconocimiento económico, social y de aprendizaje, de no ser así, podría 



 

20 
 

representar desgaste y riesgo para la salud integral. Aspectos básicos como el 

respeto, la valoración y un trato justo son indispensables para todos. Se deben 

considerar las mismas condiciones sociolaborales para todos, igual en las 

oportunidades de crecimiento profesional, asensos, exigencias y horarios. 

(Casel, 2006) 

Finalmente, el capital social se refiere a los medios colectivos que permitirían a 

las partes resolver entre todos, el objetivo principal de la organización. Ya que 

existen jerarquías entre los miembros de una misma empresa, debe darse vital 

importancia a generar un clima de confianza de modo que los de menor rango 

no se sientan utilizados por los otros. (Repetto y Pérez, 2007; Rojas y 

Huamaní, 2015). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Respecto al tipo de investigación, la investigación fue básica, en vista 

de que su finalidad es generar nuevos conocimientos o modificar los ya 

existentes, es decir, se promueve la sapiencia científica. (Escudero y 

Cortez, 2018) 

Aunado a ello, la investigación fue descriptiva, ya que se centra en 

indagar aspectos y características particulares de la interacción entre 

los miembros de la población. (Bernal, 2010) 

Asimismo, según el tratamiento de sus datos, la investigación es 

cuantitativa, debido a que, se adquirió conocimientos relevantes a 

través de la recolección y análisis de datos, logrado mediante 

conceptos y la medición de las variables. (Neill y Cortez, 2018) 

En cuanto al diseño de investigación fue no experimental, 

específicamente de enfoque transversal o transeccional, ya que se 

limita a estudiar las variables tal y como se encuentran en la población, 

sin influir en ellas. Su evaluación y análisis ocurren en un único 

momento en el tiempo. (Hernández y Mendoza, 2018) 

Sin perjuicio de lo anterior, la investigación fue de diseño correlacional, 

es decir, estaba enfocado al conocimiento de la relación o el nivel de 

asociación entre las variables determinadas para el presente estudio. 

(Hernández et al., 2014) 

3.2. Variables y operacionalización 

La variable 1 está referida a la inteligencia emocional, la cual, de 

acuerdo con su definición conceptual, consiste en un compuesto de 

todas las facultades internas ligadas a la personalidad, las emociones y 

la interacción social que nos permite adecuarnos en un determinado 

contexto y desarrollar un sentido de fortaleza para afrontar las 

dificultades que se presenten. (Bar-On ,1997) 

Definición operacional: Esta variable fue medida a través del inventario 

de inteligencia emocional de Bar on que consta de 133 ítems. Teniendo 

como dimensiones: se estructura de 5 componentes: C. intrapersonal 
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(ítems 7, 9, 23, 35, 52, 63, 88, 116, 22, 37, 67, 82, 96, 111, 126, 11, 24, 

56, 70, 85, 100, 114, 129, 6, 21, 36, 51, 66, 95, 110, 81, 125, 3, 19, 32, 

48, 92, 107, 121); C. interpersonal (10, 23, 31, 39, 55, 62, 69, 84, 99, 

113, 128, 16, 30, 46, 61, 72, 76, 90, 98, 104, 119, 18, 44, 55, 61, 72, 98, 

119, 124); Adaptabilidad (1, 15, 29, 45, 60, 75, 89, 118, 8, 35, 38, 53, 

68, 83, 88, 97, 112, 127, 14, 28, 43, 59, 74, 80,103, 131); Manejo de 

tensión (4, 20, 33, 49, 64, 78, 93, 108, 122, 13, 27, 42, 58, 73, 86, 102, 

110, 117, 130); Ánimo general (2, 17, 31, 47, 62, 77, 91, 105, 120, 11, 

20, 26, 54, 80, 106, 108, 132) y 133 que es referencial. Por su parte, la 

escala de medición radica en la forma determinada para contestar a las 

preguntas es politómica, empleando el diseño de escala Likert con las 

siguientes opciones: Nunca es mi caso, pocas veces es mi caso, a 

veces es mi caso, muchas veces es mi caso, siempre es mi caso. 

Respecto a la Variable 2 esta se circunscribió en los factores de riesgo 

psicosocial 

Definición conceptual: son el compuesto de interacciones constantes 

entre las implicancias propias del empleo y sus funciones y el contexto 

social en que ocurren; considerándolas en relación con los aspectos 

intrínsecos e individuales y al mundo extralaboral del colaborador; y que 

pudieran repercutir de forma nociva en su seguridad, salud, rendimiento 

y satisfacción. (Cortés, 2012) 

Definición operacional: Esta variable fue medida a través del 

Cuestionario SUSESO – ISTAS 21 (VB). Teniendo como dimensiones: 

está compuesto por 5 dimensiones: Exigencias psicológicas en el 

trabajo (ítem 1 al 5); Trabajo activo (6 al 10); Apoyo social (11 al 15); 

Compensaciones del trabajo (16 al 18); doble presencia (19 y 20). 

Asimismo, su escala de medición consistió en un cuestionario que 

comprende una escala de respuesta tipo Likert, con los siguientes 

valores: Siempre (0), La mayoría de las veces (1), Algunas veces (2), 

Solo unas pocas veces (3), Nunca (4). 
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3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 

Respecto a la población, se tiene que fue posible acceder a la población 

a través de una entrevista personal con el director médico de la 

institución. Actualmente existe una población de 70 colaboradores entre 

género masculino y femenino y entre las edades de 21 a 60. 

En cuanto a la muestra, se tiene que, debido a la cantidad de personal 

en la institución, (70) se considerará a todos los integrantes para ser 

parte de la muestra, siempre y cuando sean colaboradores entre género 

masculino y femenino y entre las edades de 21 a 60. Este tipo de 

muestra es conocida como muestra Censal, en donde la muestra es 

toda la población, este tipo de método se utiliza cuando es necesario 

saber las opiniones de todos los clientes o cuando se cuenta con una 

base de datos de fácil acceso. (Cuesta, 2009) 

Por otro lado, sobre los criterios de inclusión, se tiene que: Los 

colaboradores profesionales que estén laborando en las distintas áreas 

de la institución (doctores, psiquiatras, psicólogos, enfermeros) en el 

presente año de y que se encuentren en un rango de edad entre 21 a 

60 años. Mientras que el criterio de exclusión radica en todos aquellos 

colaboradores que laboren de manera externa a la institución, que 

hayan dejado de laborar o que tengan una edad menor a la requerida. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

En este estudio, se recolectaron los datos a través de una encuesta, 

puesto que es óptima para conseguir respuestas certeras, ante diversos 

planteamientos problemáticos expuestos de forma descriptiva y/o en 

post de verificar la interacción entre dos o más variables. (Hernández et 

al., 2014) 

Asimismo, el instrumento aplicado para la presente investigación radica 

en el cuestionario (véase anexo N° 03). 

Ficha técnica 1 

Denominación: Inventario de Inteligencia emocional de Bar0n ice para 

adulto Autores: Reuven Bar-0n 

Origen: Toronto – Canadá 
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Empleo: Individual o colectivo 

Tiempo: Aprox. 30 minutos Estructuración: 5 factores - 133 ítem 

Aplicación: Sujetos de 16 años en adelante. 

Reseña histórica: 

La concepción original se consiguió en 1997 en Toronto-Canadá, 

conformada inicialmente por dos vertientes, una visión sistémica que es 

la que describe los 5 grandes componentes de la I.E y a sus 15 

subcomponentes que se hayan estrictamente relacionados entre sí; y la 

visión topográfica que se encarga de organizar dichos factores y 

categorizarlos para conseguir la interpretación y el diagnóstico 

requeridos. De este modo se fue articulando la estructura multifactorial 

y actualmente se consiguen categorías a nivel general y a nivel 

factorial, de forma tal, que es posible identificar no solo el nivel de I.E 

sino también que habilidades o destrezas emocionales son las de 

mayor dominio en los sujetos. Visto de esta forma, resulta ser una de 

las formas más fiables y útiles para cualquier ámbito profesional. 

Consigna de aplicación: 

• A continuación, encontrará una serie de frases cortas que 

pueden sugerir algunas situaciones, deberá elegir una de ellas en 

función a como sienta, piense y/o actúe la mayoría de las veces. 

• Existen 5 tipos de respuesta para cada frase:(1) Nunca es mi 

caso. (2) Pocas veces es mi caso (3) A veces es mi caso (4) Muchas 

veces es mi caso (5) Siempre es mi caso. Marca con un aspa sobre 

el número de tu preferencia. 

Calificación e interpretación 

En primer lugar, se debe verificar la valides de las respuestas dadas por 

el sujeto, si 8 o más de las preguntas son omitidas (exceptuando el ítem 

133) la prueba será considerada inválida. 

En segundo lugar, se buscará obtener las puntuaciones comunes 

correspondientes a 15 subcomponentes, se suman los valores 

absolutos considerando los valores positivos y negativos del ítem, se 

introducen los puntajes directos y se ubican según los baremos, los 

puntajes derivados. Así mismo para la obtención del puntaje de los 5 
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factores generales, se sumarán los puntajes obtenidos en cada 

subdimensión que conforma cada factor, considerando que en el 

componente interpersonal se deben restar la sumatoria de los valores 

absolutos de los ítems: 55, 61, 71, 98, y 119 esto debido a que en este 

apartado son 5 los ítems que pertenecen a 2 escalas al mismo tiempo; 

así, es posible ubicar el correcto baremo en el percentil y el puntaje 

escala para cada uno de los 5 componentes. 

Finalmente, para obtener el puntaje total del C.I.E deben sumarse los 

puntajes directos de los 5 factores, teniendo en cuenta los valores 

absolutos de los ítems 11, 20, 23, 31, 62, 88, y 108. Identificar los 

baremos respectivos y relacionar con el puntaje estándar para obtener 

la categorización: 130 a más: capacidad emocional (C.E) muy 

desarrollada, 115 a 129: C.E alta, 86 a 104, C.E adecuada, 70 a 85 C.E 

baja Y 69 a menos: C.E muy baja. 

Propiedades psicométricas originales del instrumento: Según los 

aportes de Bar-On (1997) en el extranjero, la consistencia interna y la 

confiabilidad re-test, a través de alfa de Cronbach obtuvieron grandes 

niveles en cada uno de los sub- componentes siendo el más bajo .69 

correspondiente a la sub- dimensión responsabilidad social y el de 

mayor alcance .86 para la dimensión comprensión de sí mismo. 

Con relación a la validez, en los últimos años este instrumento ha 

pasado por 9 tipos: de contenido, de índole aparente, análisis por 

factores, de constructo, prueba convergente, divergente, de grupo de 

criterio, discriminante y predictiva y en todas se ha demostrado un 

adecuado nivel de validez. 

En función al análisis factorial exploratorio, denota adecuada 

correspondencia en función a la arquitectura de la escala elegida para 

el I-CE consolidándose así los 15 subcomponentes y los 5 

componentes sostenibles teóricamente. 

Propiedades psicométricas peruanas: En el Perú, es preciso señalar los 

aportes de Abanto et al. (2000) quienes convirtieron los talantes 

primordiales del manual técnico del inventario de cociente emocional 

(C.E) de Bar- On, presentando directrices indicadas en C.E para 
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descifrar las puntuaciones directas, mismas que fueron perfeccionadas 

para una muestra peruana de 1.246 personas de ambos sexos y con 

alcance de 16 y más de 40 años. 

Posteriormente, Ugarriza (2001) en una muestra de 1996 evaluados de 

14 años en adelante, se rescató una confiabilidad alfa de Cronbach con 

una consistencia interna para el inventario total muy alto: .93; en función 

a los para los factores del I-CE fluctúan entre .77 y .91, mientras que los 

de menor rango emocional los conforman: flexibilidad .48, emancipación 

y resolución de conflictos .60. Los 13 faltantes alcanzan rangos más allá 

de .70. 

Para el análisis factorial confirmatorio a través de Chi cuadrado el ajuste 

del modelo resultante fue significativo: .92 para el factor intrapersonal, 

.68 factor interpersonal, .78 factor adaptabilidad, .61 manejo de estrés y 

.88 estado de ánimo general. 

Ficha técnica 2 

Nombre: Cuestionario SUSESO - ISTAS 21 (V.B) Autores: Moncada 

et al (2005) 

Origen: Dinamarca 

Empleo: Individual o colectivo 

Tiempo: Aprox. 5 a 10 minutos 

Estructuración:      5 dimensiones - 25 ítems 

Aplicación: Para trabajadores con carreras técnica o universitaria 

de cualquier empresa o institución laboral con colaboradores 

comprendido entre las edades de 18 a 65 años. 

Reseña histórica: 

El cuestionario de factores de Riesgo Psicosociales SUSESO – ISTAS 

21 es la adaptación chilena en 2012, por Burgos J. y Validado con alfa 

de Crombach de 

0.7 para uso internacional. Fue creada originalmente en Dinamarca 

según el método ISTAS de Copenhague y validada en España para su 

uso en castellano por Moncada en 2005. En Perú, fueron validadas sus 

propiedades psicométricas por la doctora Dioses en 2021 concluyendo 

que el cuestionario muestra evidencia empírica de validez parcial y 
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confiabilidad total adecuada. Su aplicación realiza una evaluación de 

riesgos psicosociales en el trabajo, a través de 5 grandes dimensiones: 

Exigencias psicológicas que puedan producirse en situaciones 

laborales, trabajo activo y mejoramiento de destrezas personales, 

apoyo social y guía de parte de los líderes, compensaciones o 

recompensas, doble presencia. En su versión completa costa de una 

sección general con datos demográficos y éstas 5 dimensiones ya 

mencionadas, y dentro de ellas 19 subdimensiones con 142 preguntas. 

En su versión breve, solo se incluyen 25 preguntas. 

Consigna de aplicación: 

- Para responder elija una sola respuesta para cada pregunta y 

marque con una X. 

- Recuerde que no existen respuestas buenas o malas. Lo que 

interesa es su opinión sobre los contenidos y exigencias de su 

trabajo. 

Respecto a la calificación e interpretación, tenemos: SUSESO ISATAS 

21 (versión breve) se califica sumando los puntajes totales obtenidos de 

cada una de las 5 dimensiones categorizándolos en niveles de 

prevalencia o exposición a riesgo bajo, medio y alto. 

En cuanto a las propiedades psicométricas originales del instrumento: 

El análisis factorial estableció 27 elementos: 21 de estos en función a 

las dimensiones psicosociales y 6 a salud y estrés. La totalidad de las 

escalas presentan coherencia interna según la medición de alfa de 

Cronbach cuyo valor más alto fue 0,8021 y concordancia (Kappa) 0,89. 

entre las escalas. 

Respecto a la validez de constructo, (coherencia interna) Se realizó una 

encuesta representativa polietápica de la población trabajadora de la 

comunidad autónoma de Navarra (N = 859) las empresas se 

seleccionaron aleatoriamente y se establecieron cupos por sector 

económico. 

En el análisis estratificado todas las dimensiones se vincularon con 

otras dos o más que fueron de efecto en cualquiera de los sexos. 

Respecto a los factores sociodemográficos, se emplearon Odds Ratios 
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encausados por edad y sexo, entre las dimensiones y el más bajo tercil 

en salud general, mental, vitalidad, sintomatologías cognitivas, 

comportamentales y somáticos hacia el estrés. 

De este modo, los autores concluyeron que el cuestionario presenta 

suficientes evidencias de confiablidad y validez, y que puede ser 

utilizado en cualquier contexto laboral. 

Respecto a las propiedades psicométricas peruanas, tenemos que en el 

Perú, según aportes de Dioses (2021) se analizaron las propiedades 

psicométricas con una muestra de 120 colaboradores civiles de una 

institución militar del rubro salud. La confiabilidad se realizó a través del 

coeficiente Alfa y Omega, evidenciando indicadores adecuados para las 

cinco escalas totales, no obstante, el análisis de las subdimensiones 

mostraron productos bajos. La validez se logró a través de juicio de 

expertos para posteriormente ejecutarse el análisis factorial 

confirmatorio hacia validez de constructo. Finalmente se resume que 

SUCESO-ISTAS 21 muestra certeza práctica de validez parcial y 

confiabilidad total adecuada, siendo de utilidad práctica para lograr un 

diagnóstico general rápido en el ámbito laboral. 

3.5. Procedimientos 

En primera instancia se buscó establecer contacto con la institución 

médica que se ha planificado, esto a través de documentos formales 

emitidos por la universidad que promueve el desarrollo de este estudio. 

Se coordinó con el responsable de la institución las fechas para la 

aplicación de las encuestas requeridas, sin caer en la interrupción 

drástica de sus actividades. Dichas encuestas fueron aplicadas de 

manera grupal y presencial a todos aquellos colaboradores que acepten 

participar libremente, explicando previamente el propósito, las 

indicaciones de la prueba, un consentimiento informado y la reserva o 

abstención del conocimiento de sus datos personales. 

3.6. Método de análisis de datos 

La data recolectada mediante los instrumentales fue organizada en 

hojas de cálculo de Excel y procesada para los resultados a través del 



 

29 
 

interfaz de SPSS. 22 haciendo uso del coeficiente de Pearson ya que 

se midió la correlación entre dos variables perenes. 

3.7. Aspectos éticos 

Durante el proceso de investigación se tuvo en cuenta no perjudicar a 

los participantes de ninguna forma, es por ello que desde el principio se 

notificó un consentimiento informado y un compromiso de salvaguardar 

la información recogida. 

En función al código de ética propio de la universidad, es pertinente 

proteger los derechos de propiedad intelectual. Es por ello por lo que, 

se asume la responsabilidad de citar a todos los autores que se han 

consultado, reduciendo así también, el dilema del plagio. De manera 

similar, se elaboró una solicitud de autorización dirigida hacia los 

autores de los instrumentos de medición que han de ser empleados. 

En conformidad con el artículo 24° del colegio de psicólogos del Perú, 

toda investigación que se realice en seres humanos debe contar con el 

consentimiento informado de los participantes involucrados, en el que 

conste que por propia voluntad decidieron ser parte del proceso 

investigativo. En ese sentido se veló por el cumplimiento respectivo de 

esta normativa, a favor de la ética y será un compromiso indispensable 

conservar el anonimato de la empresa y sus colaboradores. 

Bajo el mismo contexto, conviene rescatar los principios bioéticos de la 

investigación, siendo piedra angular respetar la autonomía, el juicio y 

los valores de la persona, confiando de este modo, en el principio de 

beneficencia del investigador de realizar el proceso de forma honorable.  
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IV. RESULTADOS 
 

Tabla 1  

Prueba de normalidad de Shapiro Wilk 

Variables Estadístico n p 

Inteligencia Emocional .883 70 .000 

Intrapersonal     .945 70 .004 

Interpersonal .849 70 .000 

Adaptabilidad .930 70 .001 

Manejo de Tensión .784 70 .000 

Ánimo General .852 70 .000 

Exigencias Psicológicas .956 70 .016 

Trabajo activo .976 70 .222 

Apoyo social .970 70 .099 

Compensaciones .971 70 .108 

Doble presencia .919 70 .000 

  Nota: Elaboración propia.  

 

En la tabla 1, a través de la prueba de normalidad Shapiro Wilk se observa que no todos los valores se ajustan a una 

distribución normal (p<.05), solamente la dimensión trabajo activo, apoyo social y compensaciones. Motivo por el cual se 

consideró emplear estadísticos no paramétricos para este estudio. (Gonzáles et al., 2017) 



 

31 
 

Tabla 2  

Correlación entre Inteligencia Emocional y Factores de riesgo psicosocial 

n=70   
Exigencias 

Psicológicas 

Trabajo 

activo 

Apoyo social Compensaciones Doble presencia 

Inteligencia 

Emocional 

 Rho 

Sperman 

.091  .057 .030 .186 .066 

 p .455 .640 .808 .123 .589 

 r2        .008 .003 .001 .035 .004 

   Nota. Elaboración propia. 
 

En la tabla 2, a través del coeficiente de correlación de Spearman, se evidencia que no existe relación entre la inteligencia 

emocional y los factores de Riesgo psicosocial (p = .455; .640; .808; .123; .589). En tal sentido, se rechaza la hipótesis de 

investigación Hi y se acepta la hipótesis nula Ho. 

  



 

32 
 

Tabla 3 

Correlación entre la dimensión Intrapersonal de la Inteligencia Emocional y los factores de riesgo psicosocial 

n= 70 
 

Exigencias 

Psicológicas 

Trabajo 

Activo 

Apoyo Social Compensaciones Doble presencia 

 

 

Intrapersonal 

Rho .080 .059 .163 .134 .146 

P .509 .625 .176 .270 .227 

 r2 .006 .003 .027 .018 .021 

Nota. Elaboración propia. 

 

En la tabla 3, a través del coeficiente de correlación de Spearman, se evidencia que no existe relación entre la dimensión 

Intrapersonal de la I.E y los factores de Riesgo psicosocial (p = .509; .625; .176; .270; .227). Por lo cual, se rechaza la hipótesis 

de investigación Hi y se acepta la hipótesis nula Ho. 
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Tabla 4 

Correlación entre la dimensión Interpersonal de la Inteligencia Emocional y los factores de riesgo psicosocial 

n= 70 
 

Exigencias 

Psicológicas 

Trabajo Activo Apoyo Social Compensaciones Doble presencia 

 

 

Interpersonal 

Rho .082 .020 .157 .110 .162 

P .499 .870 .196 .363 .181 

 r2 .007 .000 .025 .012 .026 

Nota. Elaboración propia.  

 

En la tabla 4, a través del coeficiente de correlación de Spearman, se evidencia que no existe relación entre la dimensión 

Interpersonal de la I.E y los factores de Riesgo psicosocial (p = .499; .870; .196; .363; .181). Por lo cual, se rechaza la hipótesis 

de investigación Hi y se acepta la hipótesis nula Ho. 
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Tabla 5 

Correlación entre la dimensión adaptabilidad de la Inteligencia Emocional y los factores de riesgo psicosocial 

n= 70  
Exigencias 

Psicológicas 

Trabajo 

Activo 
Apoyo Social Compensaciones 

Doble presencia 

 

 

Adaptabilidad 

Rho .052 .028 ,264* .043 .173 

P .671 .817 .027 .721 .152 

 r2 .003 .001 .069 .002 .030 

Nota. Elaboración propia.  

 

 

En la tabla 5, a través del coeficiente de correlación de Spearman, se evidencia que existe relación significativa, directa entre la 

dimensión Adaptabilidad y el apoyo social (Rho Sperman ,264* p = .027) con una intensidad de relación muy débil. Asimismo, el 

tamaño del efecto indica una magnitud a un nivel moderado r2 =.069 (Domínguez 2018). No obstante, en los otros valores de las 

demás dimensiones se observa que no existe relación entre ellas (p = .671; .817; .721; .152). Por lo tanto, se rechaza la hipótesis 

de investigación Hi y se acepta la hipótesis nula Ho. 
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Tabla 6 

Correlación entre la dimensión Manejo de Tensión de la Inteligencia Emocional y los factores de riesgo psicosocial 

n= 70 
 

Exigencias 

Psicológicas 

Trabajo 

Activo 

Apoyo Social Compensaciones Doble presencia 

 

 

Manejo 

de 

Tensión 

Rho .088 .181 .227 .080 .174 

P .469 .135 .058 .512 .149 

 r2 .008 .033 .000 .006 .030 

Nota. Elaboración propia.  

 

En la tabla 6, a través del coeficiente de correlación de Spearman, se evidencia que no existe relación entre la dimensión Manejo de tensión 

de la I.E y los factores de Riesgo psicosocial (p = .469; .135; .058; .512; .149). Motivo por el cual, se rechaza la hipótesis de investigación Hi 

y se acepta la hipótesis nula Ho. 
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Tabla 7 

Correlación entre la dimensión Ánimo General de la Inteligencia Emocional y los factores de riesgo psicosocial 

n= 70 
 

Exigencias 

Psicológicas 

Trabajo Activo Apoyo Social Compensaciones Doble presencia 

 

 

Ánimo 

General 

Rho .120 .060 .035 .055 .019 

P .323 .623 .775 .650 .874 

 r2 .014 .004 .001 .003 .000 

Nota. Elaboración propia.  

 

En la tabla 7, a través del coeficiente de correlación de Spearman, se evidencia que no existe relación entre la dimensión Ánimo general de 

la I.E y los factores de Riesgo psicosocial (p = .323; .623; .775; .650; .874). Por lo tanto, se rechaza la hipótesis de investigación Hi y se 

acepta la hipótesis nula Ho. 
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Tabla 8 

Niveles de la Inteligencia Emocional 

Niveles  
Inteligencia Emocional 

f % 

Deficiente 0 0 

Muy baja 5 7.1 

Baja 17 24.3 

Adecuada 30 42.9 

Alta 15 21.4 

Muy alta 3 4.3 

Excelente 0 0 

Total 70 100 

Nota. Elaboración propia.  

 

En la tabla 8 se observan los resultados del análisis de frecuencias para la variable Inteligencia Emocional, en donde se destaca 

que el nivel Adecuado es el de mayor prevalencia (f = 30) abarcando un 42.9% de la muestra. Finalmente, ningún participante 

se ubicó en la categoría deficiente o excelente. 
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Tabla 9 

Niveles de los Factores de riesgo psicosocial 

Niveles  

Exigencias 

psicológicas 

 

Trabajo Activo 

 

Apoyo Social Compensaciones Doble presencia 

f % f % f % f % f % 

Bajo 26 37.1 9 12.9 1 1.4 8 11.4 7 10.0 

Medio 28 40.0 16 22.9 6 8.6 22 31.4 30 42.9 

Alto 16 22.9 45 64.3 63 90.0 40 57.1 33 47.1 

Total 70 100 70 100 70 100 70 100 70 100 

Nota. Elaboración propia.  

 

En la tabla 9 se observan los resultados del análisis de frecuencias para la variable Factores de riesgo psicosocial, en donde se 

destaca que el nivel de riesgo medio es el de mayor prevalencia en el factor exigencias psicológicas (f = 28) alcanzando un 

40.0%, el nivel de riesgo alto es el de mayor prevalencia en el factor trabajo activo (f = 45) alcanzando un 64.3%, el nivel de 

riesgo alto es el de mayor prevalencia en el factor apoyo social (f = 63) alcanzando un 90.0%, el nivel de riesgo alto es el de 

mayor prevalencia en el factor compensaciones (f = 40) alcanzando un 57.1%, finalmente el nivel de riesgo alto es el de mayor 

prevalencia en el factor doble presencia (f = 33) conformando un 47.1% de la muestra.  
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Tabla 10 

Comparación de la Inteligencia Emocional en función a las profesiones 

 Variable Profesiones n Rango promedio H p 

Inteligencia 

Emocional 

Doctor 
 

13 
 

27.92 
 

30.217 0.000 
Psicólogo 26 51.73 

 

Psiquiatra 

 

11 

 

34.55 

Enfermero a 20 19.85   

Nota. Elaboración propia.  

 

En la tabla 10, se observan los resultados del análisis de comparación de la inteligencia emocional en función a las profesiones, 

a través del método estadístico H de Kruskal Wallis, al respecto, se encontraron diferencias altamente significativas (p =.000) 

siendo los psicólogos lo que evidenciaron el mayor rango promedio (Psicólogo rango = 51.73). 
 

  



 

40 
 

Tabla 11 

Comparación de los factores de riesgo psicosocial en función al sexo 

 Factores de riesgo psicosocial Sexo n Rango promedio U  p 

Exigencias psicológicas Masculino  

32 

 

40.95 

 

433.500 

 

0.038 

Femenino 38 30.91   

Trabajo activo Masculino 32 41.69 410.000 0.019 

 Femenino 38 30.29   

Apoyo social Masculino 32 39.83 469.500 0.100 

 Femenino 38 31.86   

Compensaciones Masculino 32 36.66 571.000 0.660 

 Femenino 38 34.53   

Doble presencia Masculino 32 37.02 559.500 0.562 

 Femenino 38 34.22   

Nota. Elaboración propia.  

 

En la tabla 11, se observan los resultados del análisis de comparación de los factores de riesgo psicosocial en función del sexo 

a través del método estadístico U Mann Whitney, al respecto, se encontraron diferencias significativas (p =.038) y (p =.019) a 

favor de los varones en el factor Exigencias psicológicas (E.P rango = 40.95) y en el factor Trabajo activo (T.A rango = 41.69). 

No obstante, en los factores Apoyo social, compensaciones y doble presencia no se hallaron diferencias en relación con el sexo. 
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V. DISCUSIÓN 

Respecto a la discusión de los hallazgos obtenidos, tenemos que en el 

presente estudio se planteó como propósito primordial determinar la relación 

existente en colaboradores de un hospital especializado de la ciudad de Piura, 

entre la Inteligencia Emocional (I.E) en la cual, Baron (1997) es el compuesto 

de todas las facultades internas ligadas a la personalidad, las emociones y la 

interacción social que nos permite adecuarnos en un determinado contexto y 

desarrollar un sentido de fortaleza para afrontar las dificultades que se 

presenten; y los Factores de Riesgo Psicosocial por Cortés (2012) menciona 

que son el compuesto de interacciones constantes entre las implicancias 

propias del empleo y sus funciones y el contexto social en que ocurren; 

considerándolas en relación a los aspectos intrínsecos e individuales y al 

mundo extralaboral del colaborador; y que pudieran repercutir de forma nociva 

en su seguridad, salud, rendimiento y satisfacción. 

El motivo principal que lleva a realizar esta investigación es la evidencia 

empírica que nos lleva a pensar que el conocimiento y el manejo adecuado de 

las emociones, tanto a nivel personal como social, podrían estar 

estrechamente relacionados o ser una fortaleza para hacer frente a las 

distintas situaciones de exigencia mental, emocional y social que suelen 

presentarse en el ámbito laboral. 

En base a los resultados primordiales se destaca que no existe relación 

alguna entre las variables estudiadas (p = .455; .640; .808; .123; .589). Dichos 

resultados coinciden con los de Benavides et al (2018) quienes comprobaron 

que la inteligencia emocional no guarda relación alguna con las dimensiones 

del Riesgo Psicosocial (p = .392; .342; .217) de modo que serían conceptos 

distantes, ajenos o atípicos entre sí. De manera similar, Millán y Escandón 

(2021) identificaron que no existía relación entre I.E y el estrés laboral (p = 

.282) haciendo evidente que son opuestas una de la otra y que en muchos de 

los elementos que las componen no existe correspondencia alguna. En 

función a los datos presentados se niega la hipótesis general planteada, 

diluyendo la posibilidad de relación entre ambas variables. 
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Así también, en función al análisis del primer objetivo específico, se evidenció 

que no existe relación entre la dimensión intrapersonal de la I.E y los factores 

de riesgo psicosocial (p = .509; .625; .176; .270; .227). Estos resultados 

coinciden con los de Urbano (2021) quien halló que no existe relación entre la 

dimensión percepción emocional de la I.E y el clima organizacional (p= .872) y 

tampoco entre la regulación emocional y el clima (p= .099). 

Asimismo, Mikulic et al. (2010), define a la inteligencia emocional como 

aquella habilidad para descifrar nuestras emociones con el fin de convertirlas 

en un cauce comportamental, reflexionando sobre componentes personales y 

sociales con el fin de ensanchar conocimiento intelectual y/o emocional. 

De la misma forma, Baron (citado por Araujo y Leal, 2007), sostiene que está 

referido a aquel conjunto de habilidades que nos permiten hacer frente a las 

situaciones cotidianas, en busca de bienestar individual y social, dicho 

concepto se centra en el paradigma de la IE mixta entre rasgo y habilidad, 

diferenciando la personalidad, inteligencia y capacidades sociales. 

En función al segundo objetivo, se verificó que no existe relación entre la 

dimensión interpersonal de la I.E y los factores de riesgo psicosocial (p = .499; 

.870;.196; .363; .181). Esto se asemeja a lo encontrado por Armijos (2021) 

quien negó la relación entre la dimensión atención emocional de la I.E y las 

dimensiones del Síndrome de burnout (S.B) (p = .363; .776; .329), la relación 

entre claridad emocional de la I.E y las dimensiones del S.B (p =.927; .313; 

.948) y la relación entre reparación emocional de la I.E y las dimensiones del 

S.B (p = .788; .323;.473). 

Desde la dimensión teórica, esto coincide con el autor Fuentes (2015), quien 

afirma que el desarrollo de una inteligencia separada de la inteligencia 

general, a través de trabajos de Mayer & Salovey en 1997, corresponden a 

otro tipo de inteligencia. 

Siguiendo ese orden de ideas, la Fundación Fundación Cemar (2018) 

manifiestan que las personas con una inteligencia emocional adecuada son 

capaces de identificar sus sentimientos y los de otros, expresan 

adecuadamente sus emociones, tiene buna actitud hacia la crítica, reconocen 
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sus errores puesto que lo consideran como parte del aprendizaje y mantienen 

una actitud positiva antes los cambios y pese a las adversidades. 

Respecto al tercer objetivo específico, se evidenció que no existe relación 

entre la dimensión adaptabilidad de la I.E y los factores de riesgo psicosocial 

(p = .671; .817; .721; .152). Estos datos concuerdan con los hallados por 

Huamán y Tanco (2018) quienes al analizar la inteligencia emocional y el 

estrés laboral en enfermeras obtuvieron una significancia de chi cuadrado de 

.081 negando la relación entre ambos conceptos. No obstante, cabe destacar, 

que se hayo relación significativa y directa entre la dimensión Adaptabilidad 

de la I.E y la dimensión Apoyo Social de los factores de riesgo psicosociales 

(p= .027). En función a estos resultados no se han encontrado estudios 

previos que analicen la relación entre ambos conceptos, por lo que se 

pudieran considerar como un nuevo aporte al conocimiento y se sugiere sean 

tomados en cuenta para futuras investigaciones. 

Sin embargo, Carayon et al. (2001) define a los factores psicosociales como 

la interpretación mental del ambiente y las condiciones laborales en las que 

se pueden desempeñar los colaboradores y gestores y el impacto emocional 

que de este se genera. 

En función al cuarto objetivo específico, se observa que no hubo correlación 

entre la dimensión manejo de tensión de la I.E y los factores de riesgo 

psicosocial (p = .469; .135; .058; .512; .149). Esto guarda afinidad con los 

hallazgos de Enciso (2020) quien negó la relación entre las estrategias de 

regulación emocional y el nivel de desgaste laboral (chi cuadrado = .782) en 

colaboradores del sector salud. 

De la misma forma, Fernández (2010) engloba cuatro grupos de factores de 

riesgos psicosociales como: (i) El sentido de pertenencia, (ii) Los factores 

relativos a relaciones interpersonales, (ii) Aspectos organizacionales y (iv) El 

tiempo de trabajo. 

Esto se vincula con lo señalado por Alva et al., 2019, quienes indican que los 

otros factores psicosociales según su causa son debido a la organización del 

trabajo: aquí se incluye en primer lugar: La distribución de las áreas de la 
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empresa, la determinación, el tiempo de trabajo y los aspectos culturales de la 

empresa. Se espera que la dinámica entre estos incremente la comunicación, 

los estilos de mando y la contribución de todos a la hora de tomar decisiones. 

Del mismo modo, Cortés (2012) cita los factores psicosociales como la 

dinámica ocurrente entre el contenido del trabajo y las condiciones 

ambientales en las que se desenvuelve un colaborador y también en relación 

con los factores externos, extralaborales que pudieran repercutir de forma 

negativa sobre su seguridad, la salud, el rendimiento y la satisfacción 

personal. 

Adicionalmente, Cox y Griffiths (1996), sostienen que los factores 

psicosociales de riesgo serían aquellos que tienen la oportunidad ocasional 

de causar daño a la salud física y/o mental, es decir, son factores de estrés. 

Respecto al quinto y último objetivo específico, se concluyó que no existe 

relación entre la dimensión Ánimo general de la I.E y los factores de Riesgo 

psicosocial (p = .323; .623; .775; .650; .874). Estos resultados son afines a la 

evidencia encontrada por Millán y Escandón (2021) quienes identificaron que 

no existía relación entre I.E y el estrés laboral (p = .282). 

No obstante, los autores Moncada et al. (2014) determinan 6 dimensiones de 

riesgo psicosocial: exigencias psicológicas del trabajo, conflicto trabajo-

familia, control sobre el trabajo, apoyo social y calidad de liderazgo, 

compensaciones del trabajo y capital social. 

Así pues, respecto al análisis inferencial de los objetivos se concluye que no 

hay evidencias objetivas que apoyen la convergencia entre ambas variables ni 

entre sus dimensiones en la muestra estudiada, así como también en 

muestras similares y en distintos contextos. 

Por otra parte, según las evidencias encontradas buscando describir la I.E, el 

nivel más frecuente resultante fue el nivel adecuado con una presencia de 

42.9% en la población. Es decir, 30 de los 70 participantes poseen la 

capacidad emocional suficiente para gestionar adecuadamente sus 

emociones a nivel, personal y sociolaboral. Esto se asemeja a los hallazgos 

encontrados por Gonzales y Sánchez (2020) quienes al evaluar a 102 



 

46 
 

colaboradores del sector salud, encontraron que el 66.3% poseían un nivel 

alto de I.E. De manera similar Urbano (2021) confirmó que el 80% del 

personal de salud del hospital central de la fuerza aérea peruana poseía un 

nivel de I.E adecuado. En concordancia también Garzón (2021) evidenció que 

el 50% de los servidores públicos administrativos de Morona Santiago, 

Ecuador poseían niveles altos de I.E. En base a estas evidencias puede 

decirse que los datos encontrados ocurren de manera común en poblaciones 

similares, guardando concordancia bajo situaciones o contextos semejantes o 

con poblaciones que realicen actividades semejantes. No obstante, sería 

conveniente en el marco científico comprobar las semejanzas y diferencias de 

la I.E en distintos rubros laborales. Todos estos resultados concuerdan con la 

teoría de Goleman (2018) quien menciona que las personas con I.E adecuada 

son capaces de identificar sus sentimientos y los de otros, expresan 

adecuadamente sus emociones, tiene buna actitud hacia la crítica, reconocen 

sus errores puesto que lo consideran como parte del aprendizaje y mantienen 

una actitud positiva antes los cambios y pese a las adversidades. 

Por otro lado, con motivos de describir los factores de riesgo psicosociales, se 

observó que el nivel de riesgo más alto ocurre sobre el factor apoyo social 

90.0% entendiendo así que, esta sería el área más afectada y con mayor 

necesidad y urgencia a resolver ya que hay poco involucramiento de los jefes 

con el trabajo de los empleados y posiblemente estilos de liderazgo 

inapropiados. Los resultados encontrados en este estudio se asemejan a los 

de Millán y Escandón (2021) quienes al analizar una muestra de 31 

enfermeros identificaron que el 43% de ellos padecían niveles altos de estrés 

y el 14% a nivel moderado. 

Así también, coinciden con lo encontrado por Belzu y Marroquin (2020) 

quienes al analizar una muestra de 100 colaboradores administrativos 

encontraron que el 68,0% poseían una alta sobrecarga laboral. Estas 

coincidencias pudieran deberse a que la muestra estudiada es muy similar a 

la que se ha tomado para este estudio (personal de salud) además que el 

estrés laboral se considera parte de los factores de riesgo psicosociales, tal 

como lo menciona Neffa (2015) en su libro: “los riesgos psicosociales en el 
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trabajo”, en donde se presenta al estrés laboral, el burnot y otros elementos 

similares como parte de los factores psicosociales, aunque no determina en 

qué casos cada uno de estos sería causa o consecuencia de un factor de 

riesgo. En tal sentido, sería conveniente indagar a profundidad estos 

conceptos a futuro, como parte de una nueva investigación. 

Por otro lado, en referencia al análisis de la inteligencia emocional en función 

a las distintas profesiones se encontraron diferencias altamente significativas 

(p =.000) siendo los psicólogos los que evidenciaron el mayor rango promedio 

(rango = 51.73) a diferencia de los demás profesionales. Estos resultados 

coinciden con los encontrados por Gonzales y Sánchez (2020) quienes al 

comparar los niveles de percepción emocional entre distintos profesionales de 

la salud lograron constatar que el 81% de los psicólogos tienen un nivel 

adecuado y son uno de los de mayor rango promedio a diferencia de los 

demás profesionales de la salud. 

Por otra parte, respecto al análisis de los factores de riesgo psicosocial en 

función al sexo se hallaron diferencias significativas (p =.038) y (p =.019) a 

favor de los varones, siendo la dimensión exigencias psicológicas y trabajo 

activo las de mayor relevancia. Es decir que, el sexo masculino sería el que 

recibe mayor impacto, o se haya mucho más vulnerable hacia estos factores. 

De esta manera se confirma lo que Pozo (2018) indica, pues, el último factor 

de riesgo psicosociales según su causa es debido a las características 

personales, donde el alto grado de riesgo depende del género, en esta 

ocasión, el sexo masculino es que ha tenido un mayor nivel de significancia. 

Por otro lado, analizando el nivel de riesgo Psicosocial, el nivel de riesgo alto 

es el de mayor prevalencia en el factor compensaciones (f = 40) alcanzando 

un 57.1%, siendo el factor de compensación de gran importancia, Casel 

(2006) indica que la compensación es el esfuerzo y la dedicación que se 

destina al trabajo debería estar bien alineada al reconocimiento económico, 

social y de aprendizaje, de no ser así, podría representar desgaste y riesgo 

para la salud integral. 
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Así mismo, el nivel de riesgo alto es el de mayor prevalencia en el factor 

trabajo activo (f = 45) alcanzando un 64.3%, un factor alto, ya que, al estar 

activo al trabajo, se descuida otros aspectos como la familia, Rhnima et al. 

(2016) menciona que las exigencias laborales y las del hogar, en términos de 

tiempo, presencia, involucramiento emocional, compromiso y cumplimiento de 

roles; puede terminar afectando la salud integral de los colaboradores, en 

especial para las mujeres debido a la relación con los hijos recién nacidos. 

También, en los resultados del análisis de frecuencias para la variable 

Factores de riesgo psicosocial, en donde se destaca que el nivel de riesgo 

medio es el de mayor prevalencia en el factor exigencias psicológicas (f = 28) 

alcanzando un 40.0%. Por lo tanto, es de gran importancia conocer las 

exigencias Psicológicas, Ceballos et al. (2015) menciona que entro de las 

principales exigencias se tiene: 

(a) Exigencias psicológicas cuantitativas, relativas a la cantidad de 

trabajo y al esfuerzo que supone,  

(b) El ritmo de trabajo, esto con relación al ímpetu del trabajo en 

términos de constante aumento de velocidad,  

(c) Esconder emociones, es decir, mantener un estado neutro-

emocional con relación a las conductas de otros, en especial en 

empleos relacionados a la atención directa con el cliente,  

(d) Exigencias psicológicas emocionales, exige la capacidad de evitar el 

involucramiento de las propias emociones en la interacción con el 

cliente, sobre todo en aquellas en las que se espera influir y obtener 

cambios. 

Aunado a ello, Diaz y Chavarry (2021), establecen que la inteligencia emocial 

es aquella habilidad que desarrolla un individuo para saciar sus 

requerimientos con validez, mientras va consolidando su independencia. 

En ese mismo término, Danvila y Sastre (2010), refiere que la inteligencia 

emocional es la habilidad de encontrar y procesar emociones con la finalidad 

de brindar mayor agilidad a nuestras ideas y entendimiento de nuestro medio 
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sociocultural con el fin de tener éxito ensanchando nuestras fronteras 

personales y profesionales. 

Finalmente, el autor Fuentes (2015), describe del modelo de Baron, siendo 

que las características principales de la variable analizada son las siguientes: 

(1) Habilidades interpersonales, (2) habilidades intrapersonales, (3) 

adaptabilidad, (4) manejo del estrés y (5) estado de ánimo. 
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VI. CONCLUSIONES 

PRIMERA: No existe relación entre la inteligencia emocional (I.E) y los factores 

de riesgo psicosocial (FRPS) en los colaboradores del hospital especializado. 

Esto puede ser atribuido al observable nivel elevado de habilidades sociales 

que el trabajador posee, el cual, no va a influir en los riesgos psicosociales que 

puedan o no presentarse dentro de la empresa 

SEGUNDA: No existe relación entre los factores intrapersonal, interpersonal, 

manejo de tensión, ánimo general de la (I.E) y los FRPS. No obstante, se 

evidenció relación significativa directa entre el factor adaptabilidad de la I.E y la 

dimensión apoyo social de los FRPS. 

TERCERA: El nivel de I.E que más predomina en la población, es el nivel 

adecuado, es decir que la mayoría de los colaboradores tienen la capacidad 

emocional suficiente para entender y manejar sus emociones en distintas 

situaciones sociales. 

CUARTA: En función a los FRPS, el nivel de riesgo alto es el de mayor 

presencia en la población y es correspondiente al factor apoyo social. Esto 

significa que hay poco involucramiento por parte de los líderes hacia el trabajo 

del personal. 

QUINTA: Se presentan contrastes altamente significativos en el nivel de 

inteligencia emocional en función a los distintos profesionales estudiados, 

siendo los psicólogos los que evidenciaron el mayor rango promedio. Esto 

quiere decir que son los psicólogos los que tienen mejor manejo y control de sus 

emociones, a diferencia de los demás colaboradores. 

SEXTA: Se evidencian diferencias significativas en el nivel de los factores de 

riesgo psicosocial en función del sexo, siendo los varones los que han recibido 

mayor impacto por parte de los factores de riesgo, en especial del factor 

exigencias psicológicas y el factor trabajo activo. Es decir, que tanto el esfuerzo 

laboral como la exigencia emocional al realizar sus actividades, son altas. 

Además, el control ejercido sobre sus funciones es alto y son escazas las 

posibilidades de desarrollo y aprendizaje. En los demás factores no se hallaron 

diferencias. 



 

51 
 

VII. RECOMENDACIONES 

PRIMERA: Se recomienda al hospital especializado San Juan de Dios de la 

ciudad de Piura, considerar reuniones entre los jefes directos y la dirección 

para generar estrategias de involucramiento hacía el trabajo del personal con 

el objetivo de mejorar la relación líder-colaborador y buscar sinergia en el 

desarrollo de las actividades. 

SEGUNDA: Se sugiere al hospital especializado San Juan de Dios de la 

ciudad de Piura, realizar charlas y talleres para el desarrollo continuo de la 

inteligencia emocional con los distintos profesionales que trabajan actualmente 

en la institución, buscando el desarrollo y mejoramiento oportuno de la gestión 

emociones entre los colaboradores durante la jornada laboral. 

TERCERA: Se propone al hospital especializado San Juan de Dios de la 

ciudad de Piura, realizar actividades interactivas cortas, tipo: pausas activas, 

con el objetivo de disminuir el esfuerzo mental y emocional en los 

colaboradores, mejorando su rendimiento y su salud. 

CUARTA: Finalmente, se exhorta a la academia, realizar estudios futuros con 

ambas variables de estudio, en distintas poblaciones; así como también 

considerar nueva revisión teórica que aporte al estudio de estas. 
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ANEXOS  

Anexo N° 1. Matriz de Consistencia  
PROBLEMA HIPÓTESIS OBJETIVOS VARIABLES E ITEMS MÉTODO 

¿Cuál es la 
relación 

existente entre 
la Inteligencia 
emocional y 

los factores de 
riesgo 

psicosocial 
(FRPS) en 

colaboradores 
de un hospital 
especializado 

de la ciudad de 
Piura, 2022 

General General Variable 1: Inteligencia Emocional  

Existe relación entre la Inteligencia 

Emocional y los Factores de Riesgo 

Psicosocial en colaboradores de un 

hospital especializado de la ciudad de 

Piura, 2022. 

Determinar la relación existente entre la 

Inteligencia Emocional (I.E) y los factores de 

riesgo psicosocial en colaboradores de un 

hospital especializado de la ciudad de Piura, 

2022. 

Dimensiones Ítems  

Intrapersonal 
 

Interpersonal 
 

Adaptabilidad 
 

Manejo de tensión 
 

Ánimo general 

133 

Diseño: 
No experimental y 

transversal  
Nivel: 

Descriptivo-
correlacional. 

Específicas Específicos  

a) Existe relación entre el factor 
Intrapersonal de la Inteligencia 
emocional y los Factores de riesgo 
psicosocial. 
b) Existe relación entre el factor 
Interpersonal de la Inteligencia 
emocional y los Factores de riesgo 
psicosocial. 
c) Existe relación entre el factor 
adaptabilidad de la Inteligencia 
emocional y los Factores de riesgo 
psicosocial. 
d) Existe relación entre el factor 
manejo de tensión de la Inteligencia 
emocional y los Factores de riesgo 
psicosocial. 
e) Existe relación entre el factor ánimo 
general de la Inteligencia emocional y 
los Factores de riesgo psicosocial. 

a) Determinar la relación entre el factor 
Intrapersonal de la I.E y los Factores de 
riesgo psicosocial. 
b) Establecer la relación entre el factor 
Interpersonal de la I.E y los Factores de 
riesgo psicosocial. 
c) Comprobar la afinidad entre el factor 
adaptabilidad de la I.E y los Factores de 
riesgo psicosocial.   
d)  Determinar la correspondencia entre el 
factor manejo de tensión de la I.E y los 
Factores de riesgo psicosocial.   
e)  Identificar la correlación entre el factor 
adaptabilidad de la I.E y los Factores de 
riesgo psicosocial.   
f)    Describir la Inteligencia emocional. 
g)   Describir los Factores de Riesgo. 
h) Comparar, el nivel de I.E entre los distintos 
tipos de profesionales y  
i) Comparar los niveles de riesgo psicosocial 
en ambos sexos.  

 
Variable 2: Factores de riesgo 

psicosocial 

Población - 
muestra 

 
Dimensiones 

 
Ítems 

 

Exigencias psicológicas 
 

Trabajo activo 
 

Apoyo social 
 

Compensaciones 
 

Doble presencia 

20 

N= 70 
n= 70  

Instrumentos 
 

Inventario de 
Inteligencia 

Emocional de Bar 
On – Ice (adultos) 

 
Cuestionario 

Suceso Istas – 21 
(versión breve) 

 
 



 

 
 

 
 
Anexo N° 2. Operacionalización de las variables 
 

VARIABLE 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS ESCALA VALOR FINAL 

Inteligencia 
Emocional 

Es el compuesto 
de todas las 
facultades 

internas ligadas a 
la personalidad, 
las emociones y 

la interacción 
social que nos 

permite 
adecuarnos en 
un determinado 

contexto y 
desarrollar un 

sentido de 
fortaleza para 
afrontar las 

dificultades que 
se presenten. 
Bar-on (1997). 

Esta variable se 
medirá a través del 

inventario de 
inteligencia 

emocional de Bar- 
on que consta de 
133 ítems con 5 

opciones de 
Respuesta tipo 

Likert. 

Intrapersonal 

Comprensión 
emocional de sí 

mismo, asertividad, 
autoconcepto, auto 

realización, 
independencia.   

7, 9, 23, 35, 52, 63, 88, 
116, 22, 37, 67, 82, 96, 
111, 126, 11, 24, 56, 
70, 85, 100, 114, 129, 
6, 21, 36, 51, 66, 95, 

110, 81, 125, 3, 19, 32, 
48, 92, 107, 121 

Ordinal 

C.E excelente: 130 a más, C.E 
muy alta: 120-129, C.E alta: 110-
119, C.E adecuada: 90-109, C.E 
baja: 80-89, C.E muy baja: 70-
79, C.E deficiente: 69 a menos. 

Interpersonal 
Empatía, Relación 

interpersonal, 
Responsabilidad social 

10, 23, 31, 39, 55, 62, 
69, 84, 99, 113, 128, 
16, 30, 46, 61, 72, 76, 
90, 98, 104, 119, 18, 

44, 55, 61, 72, 98, 119, 
124 

Ordinal 

C.E excelente: 130 a más, C.E 
muy alta: 120-129, C.E alta: 110-
119, C.E adecuada: 90-109, C.E 
baja: 80-89, C.E muy baja: 70-
79, C.E deficiente: 69 a menos. 

Adaptabilidad 
Solución de 

problemas, prueba de 
realidad, flexibilidad 

1, 15, 29, 45, 60, 75, 
89, 118, 8, 35, 38, 53, 
68, 83, 88, 97, 112, 

127, 14, 28, 43, 59, 74, 
80,103, 131 

Ordinal 

C.E excelente: 130 a más, C.E 
muy alta: 120-129, C.E alta: 110-
119, C.E adecuada: 90-109, C.E 
baja: 80-89, C.E muy baja: 70-
79, C.E deficiente: 69 a menos. 

Manejo de Estrés 
Tolerancia al estrés, 
Control de impulsos 

4, 20, 33, 49, 64, 78, 
93, 108, 122, 13, 27, 
42, 58, 73, 86, 102, 

110, 117, 130 

Ordinal 

C.E excelente: 130 a más, C.E 
muy alta: 120-129, C.E alta: 110-
119, C.E adecuada: 90-109, C.E 
baja: 80-89, C.E muy baja: 70-
79, C.E deficiente: 69 a menos. 

Ánimo general Felicidad, Optimismo 

2, 17, 31, 47, 62, 77, 
91, 105, 120, 11, 20, 
26, 54, 80, 106, 108, 

132 

Ordinal 

C.E excelente: 130 a más, C.E 
muy alta: 120-129, C.E alta: 110-
119, C.E adecuada: 90-109, C.E 
baja: 80-89, C.E muy baja: 70-
79, C.E deficiente: 69 a menos. 



 

 
 

 

VARIABLE DEFINICIÓN CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES ÍTEM ESCALA  VALOR FINAL 

Factores de 
riesgo psicosocial 

Son el compuesto de 
interacciones constantes 

entre las implicancias propias 
del empleo y sus funciones y 

el contexto social en que 
ocurren; considerándolas en 

relación a los aspectos 
intrínsecos e individuales y al 

mundo extralaboral del 
colaborador; y que pudieran 

repercutir de forma nociva en 
su seguridad, salud, 

rendimiento y satisfacción 
Cortés (2012) 

Esta variable será 
medida a través del 

Cuestionario 
SUSESO– ISTAS 

21 (VB) compuesta 
por 20 ítems y una 

escala de respuesta 
tipo Likert (5)  

Exigencias 
psicológicas en 

el trabajo 

Cuantitativas, 
cognitivas, 

emocionales, de 
esconder emociones, 

sensoriales. 

1, 2, 3, 4, 5 Ordinal 
Riesgo bajo: 0-8, riesgo 
medio: 9-11, riesgo alto: 

12-20 

Trabajo activo y 
desarrollo de 
habilidades 

Influencia, Control 
sobre el tiempo de 

trabajo, Posibilidades 
de desarrollo en el 
trabajo, Sentido del 
trabajo, Integración 

en la empresa. 

6, 7, 8, 9, 10 Ordinal 
Riesgo bajo: 0-5, riesgo 

medio: 6-8, riesgo alto: 9-
20 

Apoyo social en 
la empresa 

Claridad de rol, 
Conflicto de rol, 

Calidad de liderazgo, 
Calidad de la relación 

con superiores, 
Calidad de la relación 
con compañeros de 

trabajo. 

11, 12, 13, 
14, 15 

Ordinal 
Riesgo bajo 0-3, riesgo 

medio:4-6, riesgo alto: 7-
20 

Compensacion
es 

Estima, Inseguridad 
respecto al contrato 

de trabajo, 
Inseguridad respecto 
a las características 

del trabajo. 

16, 17, 18 Ordinal 
Riesgo bajo: 0-2, riesgo 
medio: 3-5, riesgo alto:6-

12 

      
Doble 

presencia 
Preocupación por las 

tareas domésticas 
19, 20 Ordinal 

Riesgo bajo: 0-1, riesgo 
medio: 2-3, riesgo alto: 4-8   

 



 

 
 

Anexo N° 3. Instrumentos  
 

INVENTARIO EMOCIONAL Bar-On 
 

INTRODUCCIÓN 

 

Este cuestionario contiene una serie de frases cortas que permite hacer una 

descripción de ti mismo(a). Para ello, debes indicar en qué medida cada una de 

las oraciones que aparecen a continuación es verdadera, de acuerdo a cómo te 

sientes, piensas o actúas la mayoría de las veces.  

Hay cinco respuestas por cada frase. 

 

1. Nunca es mi caso. 

2. Pocas veces es mi caso. 

3. A veces es mi caso. 

4. Muchas veces es mi caso. 

5.  Siempre es mi caso. 

 

INSTRUCCIONES 

 

Lee cada una de las frases y selecciona UNA de las cinco alternativas, la que sea 

más apropiada para ti, seleccionando el número (del  1 al  5) que corresponde a la 

respuesta que escogiste según sea tu caso. Marca con un aspa el número. 

 

Si alguna de las frases no tiene que ver contigo, igualmente responde teniendo en 

cuenta como te sentirías, pensarías o actuarías si estuvieras en esa situación. 

Notarás que algunas frases no te proporcionan toda la información necesaria; 

aunque no estés seguro(a) selecciona la respuesta más adecuada para ti. No hay 

respuestas "correctas" o "incorrectas", ni respuestas "buenas" o "malas". 

Responde honesta y sinceramente de acuerdo a cómo eres. NO como te gustaría 

ser, NO como te gustaría que otros te vieran. NO hay límite, pero por favor trabaja 

con rapidez y asegúrate de responder a TODAS las oraciones. 

 



 

 
 

1. Para superar las dificultades que se me presentan actúo paso a paso. 

2. Es difícil para mí disfrutar de la vida. 

3. Prefiero un trabajo en el que se me diga casi todo lo que tengo que hacer. 

4. Sé cómo enfrentar los problemas más desagradables. 

5. Me agradan las personas que conozco. 

6. Trato de valorar y darle el mejor sentido a mi vida. 

7. Me resulta relativamente fácil expresar mis sentimientos. 

8. Trato de ser realista, no me gusta fantasear ni soñar despierto(a). 

9. Reconozco con facilidad mis emociones. 

10. Soy incapaz de demostrar afecto. 

11. Me siento seguro(a) de mí mismo(a) en la mayoría de situaciones. 

12. Tengo la sensación que algo no está bien en mi cabeza. 

13. Tengo problema para controlarme cuando me enojo. 

14. Me resulta difícil comenzar cosas nuevas. 

15. Cuando enfrento una situación difícil me gusta reunir toda la información 

posible que pueda sobre ella. 

16. Me gusta ayudar a la gente. 

17. Me es difícil sonreír. 

18. Soy incapaz de comprender cómo se sienten los demás. 

19. Cuando trabajo con otro, tiendo a confiar más en sus ideas que en las mías. 

20. Creo que puedo controlarme en situaciones muy difíciles. 

21. Realmente no sé para que soy bueno(a). 

22. No soy capaz de expresar mis ideas. 

23. Me es difícil compartir mis sentimientos más íntimos con los demás. 

24. No tengo confianza en mí mismo(a). 

25. Creo que he perdido la cabeza. 

26. Soy optimista en la mayoría de las cosas que hago. 

27. Cuando comienzo a hablar me resulta difícil detenerme. 

28. En general, me resulta difícil adaptarme. 

29. Me gusta tener una visión general de un problema antes de intentar 

solucionarlo. 



 

 
 

30. No me molesta aprovecharme de los demás, especialmente si se lo 

merecen. 

31. Soy una persona bastante alegre y optimista. 

32. Prefiero que otros tomen decisiones por mí. 

33. Puedo manejar situaciones de estrés, sin ponerme demasiado nervioso(a). 

34. Pienso bien de las personas. 

35. Me es difícil entender como me siento. 

36. He logrado muy poco en los últimos años. 

37. Cuando estoy enojado(a) con alguien se lo puedo decir. 

38. He tenido experiencias extrañas que no puedo explicar. 

39. Me resulta fácil hacer amigos(as). 

40. Me tengo mucho respeto. 

41. Hago cosas muy raras. 

42. Soy impulsivo(a), y eso me trae problemas. 

43. Me resulta difícil cambiar de opinión. 

44. Soy bueno para comprender los sentimientos de las personas. 

45. Lo primero que hago cuando tengo un problema es detenerme a pensar. 

46. A la gente le resulta difícil confiar en mí. 

47. Estoy contento(a) con mi vida. 

48. Me resulta difícil tomar decisiones por mi mismo(a). 

49. No puedo soportar el estrés. 

50. En mi vida no hago nada malo. 

51. No disfruto lo que hago. 

52. Me resulta difícil expresar mis sentimientos más íntimos. 

53. La gente no comprende mi manera de pensar. 

54. Generalmente espero lo mejor. 

55. Mis amigos me confían sus intimidades. 

56. No me siento bien conmigo mismo(a). 

57. Percibo cosas extrañas que los demás no ven. 

58. La gente me dice que baje el tono de voz cuando discuto. 



 

 
 

59. Me resulta fácil adaptarme a situaciones nuevas. 

60. Cuando intento resolver un problema analizo todas las posibles soluciones y 

luego escojo la que considero mejor. 

61. Me detendría y ayudaría a un niño que llora por encontrar a sus padres, aun 

cuando tuviese algo que hacer en ese momento. 

62. Soy una persona divertida. 

63. Soy consciente de cómo me siento. 

64. Siento que me resulta difícil controlar mi ansiedad. 

65. Nada me perturba. 

66. No me entusiasman mucho mis intereses. 

67. Cuando estoy en desacuerdo con alguien soy capaz de decírselo. 

68. Tengo tendencia a fantasear y perder contacto con lo que ocurre a mi 

alrededor. 

69. Me es difícil llevarme con los demás. 

70. Me resulta difícil aceptarme tal como soy. 

71. Me siento como si estuviera separado(a) de mi cuerpo. 

72. Me importa lo que puede sucederle a los demás. 

73. Soy impaciente. 

74. Puedo cambiar mis viejas costumbres. 

75. Me resulta difícil escoger la mejor solución cuando tengo que resolver un 

problema. 

76. Si pudiera violar la ley sin pagar las consecuencias, lo haría en determinadas 

situaciones. 

77. Me deprimo. 

78. Sé cómo mantener la calma en situaciones difíciles. 

79. Nunca he mentido. 

80. En general me siento motivado(a) para continuar adelante, incluso cuando 

las cosas se ponen difíciles. 

81. Trato de continuar y desarrollar aquellas cosas que me divierten. 

82. Me resulta difícil decir "no" aunque tenga el deseo de hacerlo. 

83. Me dejo llevar por mi imaginación y mis fantasías. 



 

 
 

84. Mis relaciones más cercanas significan mucho, tanto para mí como para mis 

amigos. 

85. Me siento feliz con el tipo de persona que soy. 

86. Tengo reacciones fuertes, intensas que son difíciles de controlar. 

87. En general, me resulta difícil realizar cambios en mi vida cotidiana. 

88. Soy consciente de lo que me está pasando, aún cuando estoy alterado(a). 

89. Para poder resolver una situación que se presenta, analizo todas las 

posibilidades existentes. 

90. Soy capaz de respetar a los demás. 

91. No estoy contento(a) con mi vida. 

92. Prefiero seguir a otros a ser líder. 

93. Me resulta difícil enfrentar las cosas desagradables de la vida. 

94. Nunca he violado la ley. 

95. Disfruto de las cosas que me interesan. 

96. Me resulta relativamente fácil decirle a la gente lo que pienso. 

97. Tiendo a exagerar. 

98. Soy sensible a los sentimientos de las otras personas. 

99. Mantengo buenas relaciones con los demás. 

100. Estoy contento(a) con mi cuerpo. 

101. Soy una persona muy extraña. 

102. Soy impulsivo(a). 

103. Me resulta difícil cambiar mis costumbres. 

104. Considero que es muy importante ser un(a) ciudadano(a) que respeta la ley. 

105. Disfruto mis vacaciones y los fines de semana. 

106. En general tengo una actitud positiva para todo, aún cuando surgen 

problemas. 

107. Tengo tendencia a depender de otros. 

108. Creo en mi capacidad para manejar los problemas más difíciles. 

109. No me siento avergonzado(a) por nada de lo que he hecho hasta ahora. 

110. Trato de aprovechar al máximo las cosas que me gustan y me divierten. 

111. Los demás piensan que no me hago valer, que me falta firmeza. 



 

 
 

112. Soy capaz de dejar de fantasear para volver a ponerme en contacto con la 

realidad. 

113. Los demás opinan que soy una persona sociable. 

114. Estoy contento(a) con la forma en que me veo. 

115. Tengo pensamientos extraños que los demás no logran entender. 

116. Me es difícil describir lo que siento. 

117. Tengo mal carácter. 

118. Por lo general, me trabo cuando pienso acerca de las diferentes maneras de 

resolver un problema. 

119. Me es difícil ver sufrir a la gente. 

120. Me gusta divertirme. 

121. Me parece que necesito de los demás más de lo que ellos me necesitan. 

122. Me pongo ansioso(a). 

123. No tengo días malos. 

124. Intento no herir los sentimientos de los demás. 

125. No tengo una buena idea de lo que quiero en la vida. 

126. Me es difícil hacer valer mis derechos. 

127. Me es difícil ser realista. 

128. No mantengo relación con mis amistades. 

129. Haciendo un balance de mis puntos positivos y negativos me siento bien 

conmigo mismo(a). 

130. Tengo una tendencia a explotar de cólera fácilmente. 

131. Si me viera obligado(a) a dejar mi casa actual, me sería difícil adaptarme 

nuevamente. 

132. En general, cuando comienzo algo nuevo tengo la sensación que voy a 

fracasar. 

133. He respondido sincera y honestamente a las frases anteriores. 

 
 
 



 

 
 

Edad: ____  Sexo: ____ Ocupación: ______________  Fecha: ____/___/___

Fecha de nacimiento:______________Lugar de nacimiento: __________________ Dirección actual__________________________________

1 2 3 4

1 1 2 3 4 5 28 1 2 3 4 5 55 1 2 3 4 5 82 1 2 3 4 5 109 1 2 3 4 5

2 1 2 3 4 5 29 1 2 3 4 5 56 1 2 3 4 5 83 1 2 3 4 5 110 1 2 3 4 5

3 1 2 3 4 5 30 1 2 3 4 5 57 1 2 3 4 5 84 1 2 3 4 5 111 1 2 3 4 5

4 1 2 3 4 5 31 1 2 3 4 5 58 1 2 3 4 5 85 1 2 3 4 5 112 1 2 3 4 5

5 1 2 3 4 5 32 1 2 3 4 5 59 1 2 3 4 5 86 1 2 3 4 5 113 1 2 3 4 5

6 1 2 3 4 5 33 1 2 3 4 5 60 1 2 3 4 5 87 1 2 3 4 5 114 1 2 3 4 5

7 1 2 3 4 5 34 1 2 3 4 5 61 1 2 3 4 5 88 1 2 3 4 5 115 1 2 3 4 5

8 1 2 3 4 5 35 1 2 3 4 5 62 1 2 3 4 5 89 1 2 3 4 5 116 1 2 3 4 5

9 1 2 3 4 5 36 1 2 3 4 5 63 1 2 3 4 5 90 1 2 3 4 5 117 1 2 3 4 5

10 1 2 3 4 5 37 1 2 3 4 5 64 1 2 3 4 5 91 1 2 3 4 5 118 1 2 3 4 5

11 1 2 3 4 5 38 1 2 3 4 5 65 1 2 3 4 5 92 1 2 3 4 5 119 1 2 3 4 5

12 1 2 3 4 5 39 1 2 3 4 5 66 1 2 3 4 5 93 1 2 3 4 5 120 1 2 3 4 5

13 1 2 3 4 5 40 1 2 3 4 5 67 1 2 3 4 5 94 1 2 3 4 5 121 1 2 3 4 5

14 1 2 3 4 5 41 1 2 3 4 5 68 1 2 3 4 5 95 1 2 3 4 5 122 1 2 3 4 5

15 1 2 3 4 5 42 1 2 3 4 5 69 1 2 3 4 5 96 1 2 3 4 5 123 1 2 3 4 5

16 1 2 3 4 5 43 1 2 3 4 5 70 1 2 3 4 5 97 1 2 3 4 5 124 1 2 3 4 5

17 1 2 3 4 5 44 1 2 3 4 5 71 1 2 3 4 5 98 1 2 3 4 5 125 1 2 3 4 5

18 1 2 3 4 5 45 1 2 3 4 5 72 1 2 3 4 5 99 1 2 3 4 5 126 1 2 3 4 5

19 1 2 3 4 5 46 1 2 3 4 5 73 1 2 3 4 5 100 1 2 3 4 5 127 1 2 3 4 5

20 1 2 3 4 5 47 1 2 3 4 5 74 1 2 3 4 5 101 1 2 3 4 5 128 1 2 3 4 5

21 1 2 3 4 5 48 1 2 3 4 5 75 1 2 3 4 5 102 1 2 3 4 5 129 1 2 3 4 5

22 1 2 3 4 5 49 1 2 3 4 5 76 1 2 3 4 5 103 1 2 3 4 5 130 1 2 3 4 5

23 1 2 3 4 5 50 1 2 3 4 5 77 1 2 3 4 5 104 1 2 3 4 5 131 1 2 3 4 5

24 1 2 3 4 5 51 1 2 3 4 5 78 1 2 3 4 5 105 1 2 3 4 5 132 1 2 3 4 5

25 1 2 3 4 5 52 1 2 3 4 5 79 1 2 3 4 5 106 1 2 3 4 5 133 1 2 3 4 5

26 1 2 3 4 5 53 1 2 3 4 5 80 1 2 3 4 5 107 1 2 3 4 5

27 1 2 3 4 5 54 1 2 3 4 5 81 1 2 3 4 5 108 1 2 3 4 5

HOJA DE RESPUESTAS DEL INVENTARIO EMOCIONAL BarOn

Escoja UNA de las 5 alternativas: NUNCA SIEMPRE5A VECES
POCAS 

VECES

MUCHAS 

VECES

Lugar de trabajo______________________________________



 

 
 

Cuestionario SUSESO/ISTAS21 versión breve 
Este Cuestionario incluye 25 preguntas.  Para responder elija una sola respuesta para cada pregunta y 
marque con una X. Debe responder todas las preguntas. Recuerde que no existen respuestas buenas o 
malas. Lo que interesa es su opinión sobre los contenidos y exigencias de su trabajo.   

 

I.-Sección general de datos demográficos, de salud y laborales 
 
      A. Datos demográficos 

1. Sexo 

a)      Hombre 

b)      Mujer.  

2. ¿Qué edad tiene? 

a)      Menos de 26 años 

b)      Entre 26 y 35 años 

c)      Entre 36 y 45 años 

d)      Entre 46 y 55 años 

e)      Más de 55 años 

B. Caracterización de su trabajo actual. 
 
A3. ¿En qué unidad geográfica trabaja usted? (sucursal, piso, etc.)    
 

1   

2   

3   

4   

 
A4. ¿En qué estamento /nivel de responsabilidad pertenece usted? (técnico, administrativo, médico, etc) 
 

1   

2   

3   

4   

 
A5. ¿En qué departamento, unidad o sección trabaja usted? 
 

1   

2   

3   

4   

 
 
 
 
 



 

 
 

II. Sección específica de riesgo psicosocial 

Dimensión exigencias psicológicas Siempre 

La mayoría 

de las 

veces 

Algunas 

veces 

Sólo unas 

pocas 

veces 

Nunca 

1 ¿Puede hacer su trabajo con tranquilidad y tenerlo al día?      

2 En su trabajo, ¿tiene usted que tomar decisiones difíciles?      

3 En general, ¿considera usted que su trabajo le produce desgaste emocional?      

4 En su trabajo, ¿tiene usted que guardar sus emociones y no expresarlas?      

5 ¿Su trabajo requiere atención constante?      

Dimensión trabajo activo y desarrollo de habilidades Siempre 

La mayoría 

de las 

veces 

Algunas 

veces 

Sólo unas 

pocas 

veces 

Nunca 

6 ¿Tiene influencia sobre la cantidad de trabajo que se le asigna?      

7 ¿Puede dejar su trabajo un momento para conversar con un compañero/a?      

8 ¿Su trabajo permite que aprenda cosas nuevas?      

9 Las tareas que hace, ¿le parecen importantes?      

10 ¿Siente que su empresa o institución tiene una gran importancia para usted?      

Dimensión apoyo social en la empresa Siempre 

La mayoría 

de las 

veces 

Algunas 

veces 

Sólo unas 

pocas 

veces 

Nunca 

11 ¿Sabe exactamente qué tareas son de su responsabilidad?      

12 ¿Tiene que hacer tareas que usted cree que deberían hacerse de otra manera?      

13 ¿Recibe ayuda y apoyo de su inmediato o inmediata superior?      

14 Entre compañeros y compañeras, ¿se ayudan en el trabajo?      

15 Sus jefes inmediatos, ¿resuelven bien los conflictos?      

Dimensión compensaciones Siempre 

La mayoría 

de las 

veces 

Algunas 

veces 

Sólo unas 

pocas 

veces 

Nunca 

16 ¿Está preocupado/a por si le despiden o no le renuevan el contrato?      

17 ¿Está preocupado/a por si le cambian de tareas contra su voluntad?      

18 Mis superiores me dan el reconocimiento que merezco      

Dimensión doble presencia Siempre 

La mayoría 

de las 

veces 

Algunas 

veces 

Sólo unas 

pocas 

veces 

Nunca 

19 Cuándo está en el trabajo, ¿piensa en las exigencias domésticas y familiares?      

20 
¿Hay situaciones en las que debería estar en el trabajo y en la casa a la vez? 
(para cuidar un hijo enfermo, por accidente de algún familiar, por el cuidado de 
abuelos, etc.) 

     

 



 

 
 

Formulario virtual para la recolección de datos (Piloto) 

 

• Enlace del formulario para prueba piloto: 

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdsZemRaPIoulV5HZlHeRqyD26EwQmWno
vHl90lzTdQb8KoyA/viewform?usp=sf_link 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdsZemRaPIoulV5HZlHeRqyD26EwQmWnovHl90lzTdQb8KoyA/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdsZemRaPIoulV5HZlHeRqyD26EwQmWnovHl90lzTdQb8KoyA/viewform?usp=sf_link


 

 
 

Anexo N° 4. Ficha sociodemográfica 
 

FICHA SOCIODEMOGRÁFICA 

 

Fecha de nacimiento 
 

Edad  

Sexo  

Profesión  

Lugar de trabajo  

Área de trabajo  

Ciudad  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

 
 
Anexo N° 5. Carta de presentación emitida por la escuela y firmada con la 
autorización de las autoridades de la institución participante. 
 

 
 



 

 
 

 
 
Anexo N° 6. Autorización de uso de los instrumentos de medición. 
Autorización Test de Bar-on Ice: 
  

 
 
 
  
 
 



 

 
 

 
 
 
Autorización del cuestionario SUSESO-ISTAS 21 (versión breve) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

Anexo N° 7. Consentimiento informado



 

 
 

Anexo N° 8. Evidencias de validez y confiabilidad de la prueba piloto (Test de Bar-on Ice) 

TOTAL

Correlación 

de Pearson
,476

** Correlación 

de Pearson
,584

** Correlación 

de Pearson
,533

** Correlación 

de Pearson
,643

** Correlación 

de Pearson
,325

*

Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.021

N 50 N 50 N 50 N 50 N 50

Correlación 

de Pearson
,533

** Correlación 

de Pearson
,643

** Correlación 

de Pearson
,325

* Correlación 

de Pearson
,476

** Correlación 

de Pearson
,382

**

Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.021 Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.006

N 50 N 50 N 50 N 50 N 50

Correlación 

de Pearson
,325

* Correlación 

de Pearson
,476

** Correlación 

de Pearson
,382

** Correlación 

de Pearson
,382

** Correlación 

de Pearson
,564

**

Sig. 

(bilateral)

0.021 Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.006 Sig. 

(bilateral)

0.006 Sig. 

(bilateral)

0.000

N 50 N 50 N 50 N 50 N 50

Correlación 

de Pearson
,382

** Correlación 

de Pearson
,382

** Correlación 

de Pearson
,564

** Correlación 

de Pearson
,564

** Correlación 

de Pearson
,711

**

Sig. 

(bilateral)

0.006 Sig. 

(bilateral)

0.006 Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.000

N 50 N 50 N 50 N 50 N 50

Correlación 

de Pearson
,564

** Correlación 

de Pearson
,564

** Correlación 

de Pearson
,711

** Correlación 

de Pearson
,711

** Correlación 

de Pearson
,382

**

Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.006

N 50 N 50 N 50 N 50 N 50

Correlación 

de Pearson
,711

** Correlación 

de Pearson
,711

** Correlación 

de Pearson
,382

** Correlación 

de Pearson
,481

** Correlación 

de Pearson
,564

**

Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.006 Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.000

N 50 N 50 N 50 N 50 N 50

Correlación 

de Pearson
,382

** Correlación 

de Pearson
,481

** Correlación 

de Pearson
,564

** Correlación 

de Pearson
,584

** Correlación 

de Pearson
,711

**

Sig. 

(bilateral)

0.006 Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.000

N 50 N 50 N 50 N 50 N 50

Correlación 

de Pearson
,564

** Correlación 

de Pearson
,584

** Correlación 

de Pearson
,711

** Correlación 

de Pearson
,546

** Correlación 

de Pearson
,481

**

Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.000

N 50 N 50 N 50 N 50 N 50

Correlación 

de Pearson
,711

** Correlación 

de Pearson
,546

** Correlación 

de Pearson
,481

** Correlación 

de Pearson
,476

** Correlación 

de Pearson
,584

**

Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.000

N 50 N 50 N 50 N 50 N 50

Correlación 

de Pearson
,481

** Correlación 

de Pearson
,476

** Correlación 

de Pearson
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de Pearson
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de Pearson
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Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 
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N 50 N 50 N 50 N 50 N 50
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IE30
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IE38

IE39

IE40

IE41

IE42

IE43

IE11

IE12

IE13

IE14

IE15

IE16
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IE18

IE19

IE20

IE21
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IE1

IE2

IE3

IE4

IE5

IE6

IE7

IE8

IE9
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Correlación 

de Pearson
,476

** Correlación 

de Pearson
,382

** Correlación 

de Pearson
,382

** Correlación 

de Pearson
,564

** Correlación 

de Pearson
,564

**

Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.006 Sig. 

(bilateral)

0.006 Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.000

N 50 N 50 N 50 N 50 N 50

Correlación 

de Pearson
,382

** Correlación 

de Pearson
,564

** Correlación 

de Pearson
,564

** Correlación 

de Pearson
,711

** Correlación 

de Pearson
,711

**

Sig. 

(bilateral)

0.006 Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.000

N 50 N 50 N 50 N 50 N 50
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de Pearson
,564
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de Pearson
,711

** Correlación 

de Pearson
,711

** Correlación 

de Pearson
,382

** Correlación 

de Pearson
,481
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Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.006 Sig. 

(bilateral)

0.000
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de Pearson
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de Pearson
,382
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de Pearson
,481
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de Pearson
,564
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de Pearson
,584
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Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.006 Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 
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0.000

N 50 N 50 N 50 N 50 N 50
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de Pearson
,481
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de Pearson
,564
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de Pearson
,584

** Correlación 

de Pearson
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de Pearson
,546
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(bilateral)
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(bilateral)
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0.000 Sig. 

(bilateral)
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de Pearson
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de Pearson
,481

** Correlación 

de Pearson
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0.000 Sig. 
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0.000 Sig. 
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0.000 Sig. 
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0.000
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de Pearson
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de Pearson
,481
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(bilateral)
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**
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0.000
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IE95

IE96

IE97

IE98

IE99

IE100

IE73

IE74

IE75

IE76

IE77

IE78

IE79

IE80

IE81

IE82

IE83

IE84

IE85

IE86

IE87

IE88

IE89

IE90

IE63

IE64

IE65
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Correlación 

de Pearson
,711

** Correlación 

de Pearson
,711

** Correlación 

de Pearson
,382

** Correlación 

de Pearson
,481

**

Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 
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0.000 Sig. 
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0.006 Sig. 

(bilateral)

0.000

N 50 N 50 N 50 N 50

Correlación 

de Pearson
,382

** Correlación 

de Pearson
,481

** Correlación 

de Pearson
,564

** Correlación 

de Pearson
,584

**

Sig. 

(bilateral)

0.006 Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.000

N 50 N 50 N 50 N 50

Correlación 

de Pearson
,564

** Correlación 

de Pearson
,584

** Correlación 

de Pearson
,711

** Correlación 

de Pearson
,546

**

Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.000

N 50 N 50 N 50 N 50
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de Pearson
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** Correlación 

de Pearson
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** Correlación 

de Pearson
,481

** Correlación 

de Pearson

1

Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

N 50 N 50 N 50 N 50
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de Pearson
,481

** Correlación 

de Pearson
,476

** Correlación 

de Pearson
,584

**

Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.000

N 50 N 50 N 50

Correlación 

de Pearson
,584

** Correlación 

de Pearson
,533

** Correlación 

de Pearson
,643

**

Estadísticas de fiabilidad

Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.000 Alfa de 

Cronbach

N de 

elementos

N 50 N 50 N 50 0.982 133

Correlación 

de Pearson
,643

** Correlación 

de Pearson
,325

* Correlación 

de Pearson
,476

**
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0.000 Sig. 
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0.021 Sig. 
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0.000

N 50 N 50 N 50
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de Pearson
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** Correlación 

de Pearson
,382

** Correlación 

de Pearson
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**

Sig. 
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0.000 Sig. 
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0.006 Sig. 
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0.006

N 50 N 50 N 50
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de Pearson
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** Correlación 

de Pearson
,564

** Correlación 

de Pearson
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**

Sig. 
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0.006 Sig. 
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0.000 Sig. 
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0.000

N 50 N 50 N 50

Correlación 

de Pearson
,564

** Correlación 

de Pearson
,711

** Correlación 

de Pearson
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**

Sig. 
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0.000 Sig. 
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0.000 Sig. 

(bilateral)

0.000

N 50 N 50 N 50

IE132

IE133

TOTAL

**. La correlación es significativa en el 

nivel 0,01 (bilateral).

*. La correlación es significativa en el nivel 

0,05 (bilateral).
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Anexo N° 9. Evidencias de validez y confiabilidad de la prueba piloto (Cuestionario SUSESO/ISTAS21) 

 

 

 

 

TOTAL

Correlación 

de Pearson
,497

** Correlación 

de Pearson
,549

** Correlación 

de Pearson

1

Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

N 50 N 50 N 50

Correlación 

de Pearson
,499

** Correlación 

de Pearson
,693

**

Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.000

N 50 N 50

Correlación 

de Pearson
,653

** Correlación 

de Pearson
,667

** Alfa de 

Cronbach

N de 

elementos

Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.000 0.913 20

N 50 N 50

Correlación 

de Pearson
,516

** Correlación 

de Pearson
,676

**

Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.000

N 50 N 50

Correlación 

de Pearson
,685

** Correlación 

de Pearson
,595

**

Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.000

N 50 N 50

Correlación 

de Pearson
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** Correlación 

de Pearson
,626

**

Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.000

N 50 N 50

Correlación 

de Pearson
,600

** Correlación 

de Pearson
,713

**

Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.000

N 50 N 50

Correlación 

de Pearson
,489

** Correlación 

de Pearson
,568

**

Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.000

N 50 N 50

Correlación 

de Pearson
,483

** Correlación 

de Pearson
,721

**

Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.000

N 50 N 50

Correlación 

de Pearson
,761

** Correlación 

de Pearson
,668

**

Sig. 

(bilateral)

0.000 Sig. 

(bilateral)

0.000

N 50 N 50

TOTAL

**. La correlación es significativa en el 

nivel 0,01 (bilateral).

*. La correlación es significativa en el nivel 

0,05 (bilateral).

Estadísticas de fiabilidad

ITEM11

ITEM12

ITEM13

ITEM14

ITEM15
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ITEM17

ITEM18
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ITEM10
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Anexo N° 10. Escaneo de criterio de jueces (SUSESO/ISTAS21) 
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Anexo N° 11. Evidencias de validez basadas en el contenido del Cuestionario 

Suseso/Istas21 versión breve por medio del coeficiente V de Aiken. 

Tabla 14 V de Aiken SUSESO/ISTAS 21 (VB) 

Ítem 
Juez 1 Juez 2 Juez 3 

Media DE 
V de 
Aiken 

Interpretación 
R R C R R C R R C 

1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3.00 0.00 1.00 VALIDO 
2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3.00 0.00 1.00 VALIDO 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3.00 0.00 1.00 VALIDO 
4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3.00 0.00 1.00 VALIDO 
5 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2.67 0.58 0.89 VALIDO 
6 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2.67 0.58 0.89 VALIDO 
7 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3.00 0.00 1.00 VALIDO 
8 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3.00 0.00 1.00 VALIDO 
9 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3.00 0.00 1.00 VALIDO 

10 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3.00 0.00 1.00 VALIDO 
11 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2.67 0.58 0.89 VALIDO 
12 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2.67 0.58 0.89 VALIDO 
13 3 2 2 2 3 3 3 3 3 2.67 0.58 0.89 VALIDO 
14 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2.67 0.58 0.89 VALIDO 
15 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2.67 0.58 0.89 VALIDO 
16 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2.67 0.58 0.89 VALIDO 
17 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3.00 0.00 1.00 VALIDO 
18 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3.00 0.00 1.00 VALIDO 
19 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3.00 0.00 1.00 VALIDO 
20 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2.67 0.58 0.89 VALIDO 

En la tabla 14, se aprecia que los tres jueces expertos consultados coinciden en 

manifestar su acuerdo con respecto a las preguntas que se formulan en el 

Cuestionario Suseso/Istas21 versión breve, alcanzando un coeficiente V de Aiken 

mayor al .80 lo que indica que esta prueba reúne evidencias suficientes de validez 

de contenido.  
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