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RESUMEN

El objetivo del articulo es establecer la relacion entre inteligencia emocional, clima organizacional y estrés ocupacional en
trabajadores que prestan servicios en primera infancia. Se realizd un estudio cuantitativo de tipo correlacional de corte
transversal, utilizando un muestreo no probabilistico. Para la recuperacion de los datos se aplicaron los cuestionarios de estrés
ocupacional contenidos en el anexo técnico de la Resolucion 2646, con el cuestionario de inteligencia emocional “Trait Meta
Mood Scale” (TMSS24) y la Escala de Clima Organizacional (EDCO) a 150 empleados. La informacion fue analizada con
el paquete estadistico SPSS, con estadigrafos que permitieron establecer correlaciones teniendo en cuenta el tipo de variable
y la escala de medicion. Los hallazgos indican que existe correlacion significativa entre el clima organizacional y el estrés
laboral y, de forma sorprendente, hubo la tendencia a que las personas que mejor clima organizacional identifican son también
quienes perciben mayores niveles de estrés laboral. Se concluye que es necesario realizar un programa de prevencion primaria
y secundaria donde se desarrollen actividades encaminadas a fortalecer la inteligencia emocional de los trabajadores y
disminuir los niveles de estrés. En préximas investigaciones se deben incluir variables como evaluacion de desempefio,
liderazgo y trabajo en equipo.

ABSTRACT

The objective of the article is to establish the relationship between emotional intelligence, organizational climate and
occupational stress in workers who provide services in early childhood. A cross-sectional correlational quantitative study was
carried out, using non-probabilistic sampling. To recover the data, the occupational stress questionnaires contained in the
technical annex of Resolution 2646 were applied, with the emotional intelligence questionnaire "Trait Meta Mood Scale"
(TMSS24) and the Organizational Climate Scale (EDCO) to 150 employees. The information was analyzed with the SPSS
statistical package, with statistics that made it possible to establish correlations taking into account the type of variable and
the measurement scale. The findings indicate that there is a significant correlation between organizational climate and work
stress and, surprisingly, there was a trend that the people who identify the best organizational climate are also those who
perceive higher levels of work stress. It is concluded that it is necessary to carry out a primary and secondary prevention
program where activities are developed aimed at strengthening the emotional intelligence of workers and reducing stress
levels. In future investigations, variables such as performance evaluation, leadership and teamwork should be included.

Clio América / ISSN Web 2389-7848 / VVol. 14, No. 27, enero — junio de 2020



https://creativecommons.org/licenses/by-nc-sa/4.0/
http://dx.doi.org/10.21676/23897848.3763
mailto:mtirado5@areandina.edu.co
mailto:lcudris@areandina.edu.co
mailto:miredonde@areandina.edu.co
mailto:ljimenez43@areandina.edu.co
http://dx.doi.org/10.21676/23897848.3763
https://orcid.org/0000-0001-7521-0924
https://orcid.org/0000-0002-3120-4757
https://orcid.org/0000-0001-6750-7832
https://orcid.org/0000-0001-9187-1693

INTELIGENCIA EMOCIONAL, CLIMA ORGANIZACIONAL Y ESTRES OCUPACIONAL EN PROFESIONALES QUE PRESTAN
SERVICIOS EN PRIMERA INFANCIA

INTRODUCCION

El componente humano en las organizaciones es un factor
clave para la competitividad y para garantizar su
supervivencia en los mercados (Serban y Andanut, 2014;
Lin et al., 2017; lbrahim & AlOmari, 2020). En este
sentido, la gestion de diversas variables psicosociales tiene
un impacto positivo en el rendimiento y la productividad
de las personas (Pedraza et al., 2015; Pedrozo y Paz, 2016;
Viloria., et al., 2016a; Diaz et al., 2017; Sanchez et al.,
2017; Beltran et al., 2018; Daza et al., 2019). En este
estudio se exploran las categorias de inteligencia
emocional, clima organizacional y estrés ocupacional.

Para abarcar el concepto de inteligencia emocional se parte
de lo expuesto por Goleman (2018), quien considera tres
tematicas principales que tienen relaciones en el trabajo:
“las capacidades emocionales individuales, las habilidades
para trabajar en equipo y la nueva empresa organizada con
inteligencia emocional” (p. 5). En este sentido, resalta las
dindmicas que ocurren en las nuevas organizaciones y la
necesidad de generar capacidades de adaptacion por parte
de las personas a través del desarrollo de competencias y
valores. Ademas, considera que la eficacia de los lideres
esta relacionada con el grado de inteligencia emocional que
poseen, ya que eso les permite direccionar mejor las
empresas a partir de la comprension de los sentimientos de
los trabajadores.

Las personas con estas capacidades son capaces de llevar a
su equipo de trabajo a los mas altos niveles de produccidn;
de lo contrario, se asume el riesgo de que los colaboradores
adopten posturas apaticas y poco productivas para la
empresa u organizacion.

Guardiola y Basurto (2015) afirman que la inteligencia
emocional es un término muy importante en los Gltimos
afos para las organizaciones, ya que abarca las habilidades
de las personas para identificar, valorar y compartir sus
emociones con precision; las habilidades para el acceso y
generacion de sentimientos a través de los pensamientos;
las habilidades para la comprension de las emociones y la
generacion de conocimientos, y las habilidades para la
regulacion de las emociones que permitan crecimientos
intelectuales. Asi, la ejecucion de un programa de
inteligencia emocional es clave, dada su contribucion
significativa al desarrollo y regulacion de los empleados,
buscando mejorar las relaciones intra y extra laborales y,
sobre todo, permitir mayor productividad (Veloso et al.,
2013).

Por su parte, Ramirez y Giraldo (2016) afirman que para
las organizaciones es definitivo vincular a empleados que
tengan adecuados niveles de estabilidad emocional —en
especial, para los cargos donde se ejercen roles de
direccion—, ya que cuando las personas tienen mayor
conciencia sobre sus dimensiones emocionales, logran
mejores relaciones con los demas y generan mayores
aportes para establecer ambientes de trabajo favorables,
contribuyendo a la consecucion de las metas definidas por
la empresa. Las personas con estabilidad emocional
tributan mayores beneficios al clima organizacional y
aportan de manera mas asertiva en la toma de decisiones.
La inteligencia emocional impacta la convivencia laboral y
fomenta las relaciones sociales favorables para disminuir
los niveles de estrés y riesgos psicosociales en las
organizaciones.

Asi mismo, Caruso y Salovey (1996, como se citd en
Arcones, 2016) consideran que si no se posee un
conocimiento emocional no se puede identificar con
exactitud cdmo una persona se siente. En el conocimiento
se fundamenta la inteligencia emocional; por lo tanto, los
individuos deben tener la capacidad de saber como se
sienten y de valorar sus sentimientos de manera pertinente:
asi puede existir un compromiso consigo mismos y con los
otros individuos. La adecuada expresion de las emociones
se relaciona con las habilidades de las personas para
identificar sus sentimientos: factor clave para lograr
adecuadas relaciones en los contextos laborales. En
coherencia con lo anterior, Cabas et al. (2017) concluyeron
sobre la necesidad de desarrollar estudios en diversos
contextos organizacionales para evaluar la inteligencia
emocional de las personas y generar estrategias de
intervencion en perspectiva de su mejoramiento.

En los estudios de Iglesias y Torres (2018) y Viloria., et al.
(2016b) se expone que el clima organizacional es uno de
los elementos mas significativos para intervenir procesos
organizacionales relacionados con el cambio, la gestion y
la innovacion; por su derivacion, tanto en los resultados
como en los procesos toma gran relevancia. El contexto en
el que se desenvuelven los empleados y lo que ellos
perciben sobre su ambiente laboral es crucial para
mantener un ritmo adecuado de su rendimiento laboral.

La generacion de un clima laboral positivo contribuye al
rendimiento de los empleados, ya que permite que se
sientan mas comodos en sus contextos laborales y, por lo
tanto, obtienen mejores respuestas en sus comportamientos
productivos (Delmas y Pekovic, 2018; Yantu, 2018;
Ancarani et al., 2019; Agbajeola, 2019).
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Garcia y Duque (2013) plantean una definicion mas
acertada de clima organizacional, en la que se enfatiza que
el clima organizacional es “la percepcion y apreciacion de
los trabajadores con relacion a los aspectos estructurales
(proceso y procedimientos), las relaciones entre las
personas y el ambiente fisico (infraestructura y elementos
de trabajo)” (p. 13), resaltando incidencias en las
interacciones y comportamientos de las personas, asi como
los impactos sobre el rendimiento del empleado y la
productividad organizacional.

Por otro lado, para Osorio y Nifio (2017) el estrés se
relaciona con la capacidad que tienen las personas para
adaptarse a las demandas que vienen del exterior, la
capacidad para enfrentar tales demandas y las respuestas
fisicas y psicoldgicas que esto genera. Es un asunto que ha
tomado mucha importancia en los  campos
organizacionales y académicos por las implicaciones que
tiene sobre las personas y su salud, asi como en los
rendimientos laborales. Segin Limonero et al. (2004), la
mayoria de las personas tienen una alta probabilidad de
enfrentar estrés laboral, mientras desempefian sus
funciones, debido a las exigencias externas.

Existe una relacidn entre los factores psicosociales y el
estrés. En este sentido, los factores de riesgo psicosociales
se convierten en elementos que aumentan los grados de
estrés de los trabajadores como consecuencia de la
existencia de amenazas a su salud fisica o psicoldgica en
los contextos laborales, ocasionando el estrés laboral
(Moreno, 2011).

Sin embargo, los profesionales sanitarios en general y
quienes trabajan en las areas de enfermeria en particular
sufren mayores demandas dada la naturaleza de sus
actividades y funciones, que implican responder a las
dindmicas de las personas enfermas y de sus familiares y a
las mismas exigencias organizacionales, que los
condicionan y enfrentan a altos niveles de estrés. Enfrentar,
de manera cotidiana, todos estos factores estresantes y
aspectos relativos a los niveles de dolor de los pacientes,
asi como la posibilidad de la muerte de estos, los puede
llevar a un desgaste personal tan alto que implique
consecuencias negativas para su salud.

El estrés laboral se constituye en una problemética no
solamente para el trabajador que lo padece, sino también
para la organizacion en que trabaja (Limonero et al., 2004).
En una investigacion realizada por Castafieda et al. (2011)
sobre estrés laboral y factores psicosociales laborales en
trabajadores de atencién primaria, los autores encontraron
que existe mayor propension al estrés relacionado con los
factores fisicos de los sitios de trabajo y las interaciones

sociales. En esta investigacion, el nivel de carga de trabajo
no se asocia como un factor estresante ni se relaciona con
la salud mental de los empleados. Sin embargo, se encontré
que existe una relacion significativa entre los niveles de
estrés laboral y la salud mental de las personas.

En este estudio se analiza la relacion de la inteligencia
emocional con el estrés ocupacional en individuos que
prestan servicios de atencion de las necesidades de la
primera infancia en una fundacion. Es de anotar que poseer
una inteligencia emocional les permite a los trabajadores
manejar de mejor forma el estrés de las ocupaciones
laborales y disminuir los riesgos psicosociales asociados al
trabajo.
METODOLOGIA

Esta investigacion es no experimental; se llevd a cabo
mediante un enfoque cuantitativo y tiene un disefio
correlacional de corte transversal. El objetivo fundamental
es determinar si las variables objeto de estudio se
encuentran conectadas entre si.

Muestra

Se trabajo con una muestra de 150 empleados de la
Fundacién Menores del Futuro, mediante un muestreo no
probabilistico por conveniencia. La investigacion se llevo
a cabo en los centros de trabajo de la organizacion,
ubicados en el departamento del Cesar, en los municipios
de Astrea, Chiriguana, el Paso, Aguachica, Valledupar y
Pailitas.

Instrumentos

Para esta investigacion se trabajo con informacion de
primera mano. Se aplicaron tres instrumentos de medicion:
el primero de ellos fue la prueba EDCO, de Acero et al.
(2006), con el objetivo de identificar las percepciones que
tienen las personas al interior de la organizacion y la
organizacion sobre ellos. Esta prueba consta de 40 items y
mide 8 dimensiones, que son: relaciones interpersonales,
estilo de direccion, sentido de pertenencia, retribucion,
disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad vy
coherencia en la direccion y valores colectivos.

También se uso el cuestionario de inteligencia emocional
TMMS-24, de Salovey et al. (1995), para medir la
inteligencia emocional. Esta prueba consta de 24 items y
mide las dimensiones de percepcion emocional,
comprension de sentimientos y regulacion emocional.

Por ultimo, se utilizd la prueba de estrés ocupacional,

contenida en el anexo técnico de la Resolucion 2646 de
2008, que consta de 31 items medidos.
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Procedimiento

La investigacion se ha desarrollado de la siguiente manera:
en la fase 1 se llevo a cabo una revision tedrica que permitio
fundamentar las categorias del estudio; esta etapa se llamé
fase conceptual. Luego, en la fase 2 se socializo el proyecto
con el area de Talento Humano v el érea de Seguridad y
Salud en el Trabajo, de la Fundacién Menores del Futuro,
con el objetivo de buscar acompafiamiento y apropiacion
del estudio; esta fase fue Ilamada socializacion vy
acompafiamiento. En la fase 3, denominada empirica, se
aplicaron los instrumentos de medicion para recoger
informacion sobre estrés ocupacional e inteligencia
emocional y se adelant6 lo pertinente a la tabulacion y
codificacion de la informacién. Finalmente, en la fase 4,
que se llamé analitica, se procedio a realizar el analisis e
interpretacion de los datos para proyectar la discusion de
resultados y conclusiones.

Consideraciones éticas

Para el desarrollo de la investigacion se tuvieron en cuenta
las disposiciones establecidas en la Resolucion 8430 de
1993 del Ministerio de Salud de Colombia y la Declaracién
de Helsinki de 1975. En este sentido, los sujetos
participantes fueron informados de los objetivos del
estudio y del tratamiento académico que recibiria la
informacion recolectada.

RESULTADOS

La presentacion de los datos de esta investigacion se
organizé evidenciando, primero, informacién descriptiva
de las variables evaluadas y, luego, mostrando algunas
correlaciones planteadas para la interpretacion de los
resultados.

La sede con mayor nimero de trabajadores es la de
Valledupar, seguida de Chiriguana, Astrea y Aguachica. La
sede Valledupar esta compuesta por los centros de trabajo
de los 450 afios, Francisco de Paula Santander y la Nevada.
Los datos evidencian que gran parte de los trabajadores
viven en unidn libre (38 %), seguidos de los que estan
casados (22 %) y de los solteros (16 %).

El 69 % de los trabajadores son profesionales, el 36,6 %
ocupan cargos de docentes, el 30 % son auxiliares de
docentes y el 14 % son psicologos; los demas empleados
ocupan cargos de coordinadores, dinamizadores,
nutricionistas, pedagogos, trabajadores sociales 'y
socidlogos.

En términos de relaciones interpersonales, el 91 % las
considera saludables y solo un 9 % considera que se deben
mejorar, tal como se muestra en la Figura 1.

91 %

Por mejorar

Relaciones Interpersonales

9%

Saludable

Figura 1. Relaciones Interpersonales
Fuente: elaboracion propia

En cuanto a los estilos de direccion, el 83 % considera que
el lider genera un ecosistema de confianza entre el equipo
de trabajo y apoya las decisiones del equipo; ademas, los
trabajadores perciben que las decisiones que toma el jefe
son justas y responden a una necesidad.

Los datos también permitieron evidenciar que el 76 % de
los trabajadores conocen los beneficios a los que tienen
derecho por pertenecer a la empresa, estan de acuerdo con
los servicios de salud y con el salario y, ademas, asumen
que las aspiraciones de mejoramiento y crecimiento que
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tienen en la empresa se pueden lograr. Esta informacion se

pueda consultar en la Figura 2.

Retribucion

= No saludable = Saludable

Por mejorar

Figura 2. Retribucion
Fuente: elaboracion propia

Por otro lado, al 94 % de los trabajadores les preocupa el
futuro de la empresa, consideran que es un buen lugar para
trabajar y, ademas, piensan que podrian recomendar esta
organizacion a otras personas que estén buscando empleo.

En relacion a la disponibilidad de recursos, el 71 % de los
trabajadores percibe que disponen de un espacio adecuado
para trabajar y que, ademas, disponen de la informacion

requerida necesaria para adelantar sus actividades
laborales.

La Figura 3 presenta informacion sobre la estabilidad
laboral de los empleados y evidencia que en la
organizacion no se despide al personal sin justa causa y
que, ademas, del desempefio de cada uno de los
trabajadores depende la permanencia en el cargo.

Estabilidad

= Saludable = Por mejorar

Figura 3. Estabilidad
Fuente: elaboracion propia

El 51 % de los trabajadores comprenden claramente cuéles
son los objetivos de la organizacion y las estrategias que
actualmente esta llevando a cabo para lograrlas y afirma
que, ademés, estas son divulgadas ampliamente; sin

embargo, un 42 % considera que este es un factor que debe
mejorar la organizacion y un 7 % considera que no se
cumple.

Por su parte, el 76 % percibe que el trabajo en equipo con
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otras dependencias es bueno y que, ademas, cuando los
trabajadores necesitan informacion de otras areas esta es
suministrada facilmente y que las dificultades laborales son
resueltas rapidamente en vez de estar culpando a los demas
integrantes de la organizacion.

En general, el clima organizacional se muestra alto en el 83
% de los trabajadores; es decir, estos trabajadores perciben
que las caracteristicas que describe la organizacién son

favorables.

La Figura 4 permite determinar los niveles de estrés
percibido por los individuos. Se evidencia que un 66 % de
ellos se encuentran en un riesgo bajo y muy bajo, mientras
un 6 % y 7 % se encuentran en riesgo alto y muy alto, lo
que indica que los trabajadores que estan en este rango
deben ser incluidos en el programa de vigilancia
epidemioldgica de prevencion de factores de riesgos
psicosociales.

20%

Muy bajo = Bajo

Estrés Laboral

755

42 %

Medio = Alto = Muy alto

28%

Figura 4. Estrés laboral
Fuente: elaboracion propia

En relacion con los hallazgos de las dimensiones de
inteligencia emocional, los datos evidenciaron que en la
dimension de atencion el 51 % de los participantes tienen
niveles adecuados, mientras el 9 % presentan demasiada
atencion y el 40 % presentan poca atencién: en esta
dimension, segdn lo indicado por los autores, puntuaciones
altas y muy bajas requieren acciones de mejora (ya que esta
permite identificar si la persona tiene la capacidad de sentir
y expresar sus sentimientos de forma pertinente). En la
dimension de claridad, el 58 % presenta un adecuado
desarrollo (es decir, comprenden bien los estados
emocionales) y un 42 % debe mejorar. Por (ltimo, en la
dimension de reparacion el 64 % de los trabajadores tienen
un adecuado desarrollo, siendo capaces de gestionar los
estados emocionales correctamente, mientras que el 36 %
deben ejecutar acciones de mejora.

Tabla 1. Resultados de la prueba estadistica de normalidad

Estadisticos Inferenciales

Para la eleccion del método de correlacion de las variables
se tuvo en cuenta, en primera medida, el tipo de variable.
Debido a que las categorias mas bajas de las dimensiones
de clima organizacional y de inteligencia emocional
presentan unas frecuencias muy bajas e, incluso, sin ningtn
caso, no es posible realizar analisis de tablas cruzadas ni
Chi2. Se opt6 por usar los datos cuantitativos en escala de
intervalo de cada instrumento.

En primera medida, se llevd a cabo una prueba de
normalidad, a través del estadistico Kolmogorov-Smirnov,
para la decision sobre si usar pruebas de correlacion
paramétricas 0 no paramétricas. Como puede verse en la
Tabla 1, las variables no tuvieron una distribucion normal;
por ende, se escogen como pruebas de correlacion a Tau-B
de Kendall y Rho de Spearman.

Variable Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
EDCO total 0,147 139 0,000
Relaciones Interpersonales 0,264 139 0,000
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Estilos Direccion 0,322 139 0,000
Sentido Pertenencia 0,230 139 0,000
Retribucion 0,301 139 0,000
Disponibilidad Recursos 0,280 139 0,000
Estabilidad 0,208 139 0,000
Claridad Coherencia Direccion 0,169 139 0,000
Valores Colectivos 0,287 139 0,000
AtencionTMM24 0,199 139 0,000
ClaridadTMM24 0,154 139 0,000
ReparacionTMM24 0,185 139 0,000
Estres General 0,196 139 0,000

Fuente: elaboracion propia

La Tabla 2 muestra hallazgos de las correlaciones entre la
medicion de estrés, la medicion de las dimensiones y el
resultado global de clima organizacional. Se observa una
correlacion altamente significativa entre el clima
organizacional y el estrés laboral en ambos estadisticos. De
forma sorprendente, hubo la tendencia a que las personas

que mejor clima organizacional perciben, mayor nivel de
estrés laboral reportan. La misma tendencia sucedi6 con
tres de las dimensiones del clima, puesto que retribucion,
disponibilidad de recursos y claridad y coherencia en la
direccion también tuvieron una correlacion positiva
altamente significativa con la medida de estrés laboral.

Tabla 2. Correlaciones no paramétricas entre Estrés Laboral y las dimensiones y resultado global de la medicion de Clima

Organizacional

Tau-B de | Sig. Rho de | Sig.

kendall (bilateral) | Spearman | (bilateral)
Clima Organizacional Global ,218™ 0,000 2717 0,001
Relaciones Interpersonales -0,004 0,955 -0,019 0,821
Estilos de Direccion 0,005 0,936 0,018 0,833
Sentido de Pertenencia 0,031 0,631 0,036 0,671
Retribucion 248" 0,000 324" 0,000
Disponibilidad de Recursos 245" 0,000 ,339™ 0,000
Estabilidad 132" 0,035 0,156 0,067
Claridad y Coherencia en la Direccion | ,182™ 0,004 254" 0,003
Valores Colectivos 0,095 0,137 0,117 0,170

Fuente: elaboracion propia

*Correlacion bilateral significativa con valor p<0,05
** Correlacion bilateral significativa con valor p<0,01

De otro lado, siendo un hallazgo sorpresivo, el grado de
estrés laboral no es predecible con base en el puntaje de los
participantes en las tres dimensiones de inteligencia
emocional. De igual manera, dada la definicion tedrica de
la dimension de atencidn, donde tanto el nivel alto como el

nivel bajo son inadecuados, se hizo cruce mediante Chi2
con los niveles de estrés, hallandose un Chi2 = 5,845 con
valor p =,665; es decir, esta prueba tampoco apoya la idea
de que tengan relacion ambas variables.
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DISCUSION

Los hallazgos de la investigacion dan cuenta de una
poblacion que, en relacion a su perfil laboral, ocupa cargos
de docentes (36,6 %) y de auxiliar de docentes (30 %). Ya
algunos autores, en sus estudios, sefialan que la funcién
educadora tiene determinadas exigencias en relacion al
cumplimiento del plan de estudio con eficiencia y eficacia
en el contexto de la educacion infantil, a pesar de la escasez
de elementos necesarios y de la interaccion conflictiva con
directivos y padres de familia; esto hace que la docencia
sea considerada como una de las profesiones que generan
mayor estrés (Gold y Roth, 1993, como se cité en Galvan
etal., 2010).

En relacion a los factores que generan estrés, las
condiciones laborales, el estilo de direccion y el trabajo en
equipo, los resultados de este estudio dan cuenta de la
satisfaccion de los empleados con estos aspectos internos
de la empresa, tal y como sucedid en la investigacion de
Blanco et al. (2009), cuyas conclusiones muestran que en
este tipo de instituciones en las que se trabaja con menores
de edad hay una gran cooperacion entre los empleados y
administrativos, existe apoyo conjunto, cohesion grupal y
comunicacion fluida entre los empleados.

Asi mismo, en el presente estudio el 71 % de los
trabajadores percibe que disponen de los recursos y de un
espacio adecuado para trabajar, tal y como se comportaron
estas variables intervinientes en la investigacion realizada
por Blanco et al. (2009), donde la mayoria de los
trabajadores de su contexto de estudio piensan que sus
adecuaciones a los lugares de trabajo son correctas, ya que
cuentan con los recursos necesarios para realizar sus
actividades.

Esas condiciones, que dan cuenta de la percepcién de un
clima laboral adecuado, se relacionan con los resultados de
niveles bajos de estrés laboral entre los colaboradores de la
fundacion en la cual se realizo el estudio; el 66 % de los
empleados se encuentra en un riesgo bajo y muy bajo de
estrés laboral. Esta relacion la establecieron en su estudio
Jully y Quispe (2016), cuyos resultados obtenidos
demostraron una correlacion significativa y positiva entre
las variables estrés y clima laboral, al obtener mediante un
andlisis bivariado una significacion de p <0,00, para un
nivel de estrés bajo en un 87,50 %, y el clima laboral
categorizado como favorable para el 44,05 % de los
integrantes de la muestra.

En relacion a la inteligencia emocional como elemento de
proteccion frente al estrés laboral, los empleados de la

institucion contexto de estudio presentan un nivel adecuado
de atencion, claridad y reparacion de sus emociones. Esto
coincide con los hallazgos del estudio realizado por Acosta
y Burguillos (2014), en el que se establece que las
estrategias de afrontamiento mas usadas por los profesores
para contrarrestar el estrés laboral son el crecimiento de las
personas y el centrarse en lo emocional y poder
desahogarse.

Asi mismo, en la investigacion realizada por Cordero
(2015) se busca relacionar el estrés laboral, los estresores y
la inteligencia emocional (esta dltima, evaluada con el
instrumento TMMS-24, el mismo que se utiliza en este
estudio, y donde se validaron tanto fuentes como niveles de
estrés); de igual forma, los resultados de inteligencia
emocional que se expresan en niveles medios.

Finalmente, esta relacion minima, pero significativa, entre
inteligencia emocional y estrés laboral también es evidente
en el estudio realizado por Gabel et al. (2012), en el que se
encuentra que los individuos con mejores niveles de
inteligencia emocional tienen menores niveles de estrés
laboral.

Los factores psicosociales en las organizaciones son
determinantes para el buen funcionamiento de los procesos
humanos y contribuyen a la competitividad.

CONCLUSION

Son numerosas las investigaciones que se han realizado
sobre el estrés ocupacional, donde se evidencia que existen
diferentes enfermedades clinicas y factores de riesgos
psicosociales que conllevan a padecerlo, evidenciandose en
problemas de aprendizaje que repercuten en las relaciones
entre los individuos y en el desempefio laboral. De alli la
importancia de potencializar y estimular la inteligencia
emocional en los colaboradores, buscando que aprendan
nuevas estrategias de afrontamiento que les permitan
mejorar en su cargo y en su vida cotidiana.

Las emociones en las personas pueden influir en el
rendimiento laboral. Reconocer las emociones de los
demés y del equipo de trabajo en las organizaciones
implica un trabajo extenso, el cual se debe desarrollar bajo
parametros de la psicologia organizacional que busquen
promover mecanismos que contribuyan al mejoramiento de
la calidad de vida de los individuos y prevengan el origen
de alteraciones patoldgicas y mentales.

Por otro lado, la calidad de vida en el contexto ocupacional
hace referencia a las caracteristicas de trabajo en una
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organizacion, orientadas al bienestar general y a la salud de
los individuos en la ejecucion de sus funciones; este es
responsable del éxito de la organizacion en atraer, retener
y desarrollar sus talentos y, asi, alcanzar resultados
increibles. Por lo tanto, para una organizacion se vuelve
necesario ofrecer un excelente ambiente laboral, dandole
relevancia a la higiene, a la seguridad, y fomentando la
autorrealizacion personal y los espacios de convivencia
familiar y grupal. Las organizaciones deben reconocer que
mantener una fuerza de trabajo eficiente, comprometida y
motivada implica optimizar el estilo de vida y bienestar, y
que, si los colaboradores se encuentran capacitados,
tendran un mayor empoderamiento en los procesos de la
empresa.

Los datos de esta investigacion permitieron concluir que,
en general, los trabajadores que prestan servicios de
atencion a la primera infancia tienen un clima
organizacional alto y que, ademas, los niveles de estrés se
encuentran, en su gran mayoria, en nivel bajo y muy bajo.
La variable de inteligencia emocional tuvo puntajes
adecuados en las dimensiones de atencion, reparacion y
claridad, con puntuaciones que oscilan entre 51 %y 64 %,
lo que indica la necesidad de fortalecer estas competencias
en los trabajadores.

En este estudio, las personas que percibian un mejor clima
organizacional fueron las que tuvieron mayor tendencia a
experimentar estrés laboral. Los resultados tampoco
permitieron establecer correlaciones significativas entre
inteligencia emocional y estrés laboral. Las relaciones
entre clima organizacional y estrés laboral se explican por
las incidencias que tiene el segundo en las percepciones de
los empleados sobre el ambiente de trabajo.

Para futuras investigaciones, se recomienda ampliar la
muestra e incluir variables como evaluacion de desempefio,
liderazgo y trabajo en equipo; ademas, seria interesante
plantear un estudio para comparar poblaciones que trabajen
diferentes programas, determinando asi la existencia de
patrones segun el tipo de poblacion atendida.

Se sugiere a la empresa realizar un programa de prevencion
primaria y secundaria en el que se desarrollen actividades
encaminadas a fortalecer la inteligencia emocional en sus
colaboradores y disminuir los niveles de estrés, y que
permita identificar los puntos fuertes y débiles de la
institucion para tomar decisiones de manera oportuna, en
funcion de los resultados y logros alcanzados.
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