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Introducción:  En el presente estudio se analizan las propiedades psicométricas de la Escala de Estrés Laboral 
OIT-OMS (Ivancevich, & Mateson, 1989), que consta de 25 ítems distribuidos en siete factores: Clima 
organizacional, Estructura organizacional, Territorio organizacional, Tecnología, Influencia del líder, Falta de 
cohesión y Respaldo del grupo. Método: Para ello se aplicó el instrumento a una muestra de 545 trabajadores de 
la Macroregión Sur del Perú, y se analizó su estructura interna en cinco modelos, tres tomados de estudios previos 
mediante análisis factorial confirmatorio.Resultados: Los resultados arrojaron una estructura unidimensional de 
cinco ítems con adecuados índices de bondad de ajuste y consistencia interna (α=.76; ω=.79). Discusión: Se 
concluye que la Escala de Estrés Laboral cuenta con evidencias de validez, confiabilidad e invarianza en función 
del sexo. 
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Background: This study analyzes the psychometric properties of the ILO-WHO Job Stress Scale (Ivancevich & 
Mateson, 1989), which consists of 25 items distributed across seven factors: Organizational Climate, 
Organizational Structure, Organizational Territory, Technology, Leader Influence, Lack of Cohesion, and Group 
Support. Method: The instrument was administered to a sample of 545 workers from the Southern Macroregion 
of Peru, and its internal structure was analyzed using five models, three of which were derived from previous 
studies through confirmatory factor analysis. Results: The results showed a unidimensional structure of five items 
with adequate goodness-of-fit indices and internal consistency (α = .76; ω = .79).  Discussion: It is concluded that 
the Job Stress Scale has evidence of validity, reliability and invariance based on gender.  
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Introducción 
 
 El estrés puede ser definido como un estado de 
tensión que ocurre cuando se rompe la homeostasis del 
organismo. Las primeras teorías sobre el estrés, fueron 
formuladas por Hans Selye en la década de 1920, 
quien se centró en la respuesta al estrés, estableciendo 
tres etapas: alarma, resistencia y agotamiento (Selye, 
1960). La etapa de alarma implica el choque inicial 
con el estresor que activa el eje hipotálamo-hipofisio-
suprarrenal, que libera adrenalina y cortisol en el 
organismo desencadenando la sintomatología 
psicofisiológica. En la etapa de resistencia se 
movilizan recursos personales para hacer frente al 
estrés, que todavía no se experimenta de forma 
negativa, sino que puede actuar como un motivador. 
Finalmente, la etapa de agotamiento ocurre cuando los 
esfuerzos implementados no consiguen mitigar el 
estrés y entonces el organismo empieza a sentir 
malestar, es decir, el estrés se torna negativo, lo que se 
conoce como distrés (Cólica, 2017).   
  
 Durante las década de 1960 empiezan a surgir 
teorías del estrés centradas en los estresores, 
resaltando el modelo teórico de Thomas Holmes quien 
distingue entre los estresores vitales y los estresores 
cotidianos. Los estresores cotidianos son aquellos que 
se experimentan de forma constante y no son tan 
intensos, mientras que los estresores vitales generan 
cambios y afecciones profundas en la vida de las 
personas, y por tanto, se asocian con mayor desgaste 
físico y mental (Holmes, & Rahe, 1967).  
 
 Para la década de 1980, toma fuerza la teoría 
transaccional del estrés, que sugiere que los estresores 
y las características psicosociales de las personas 
interactúan, determinando la evaluación de la 
situación estresante así como los recursos que se 
dispone para hacerle frente. De ahí que se introduce el 
constructo de afrontamiento, entendido como los 
esfuerzos cognitivos y conductuales que emplea el 
individuo para hacer frente al estrés (Lazarus, & 
Folkman, 1986). En ese sentido, los rasgos de 
personalidad pueden jugar un rol moderador del estrés, 
ya que se ha reportado que la extroversión constituye 
un factor protector frente al estrés, y el neuroticismo 
lo agrava, afectando el despliegue de la persona en los 
diversos ámbitos de la convivencia humana (Moreno 
et al., 2008). 
  
 Así pues, cuando el estrés tiene su ocurrencia en 
entornos laborales o está vinculado con ciertas 
condiciones y/o variables organizacionales se habla de 
estrés laboral (Cólica, 2017). Entre las condiciones 
laborales que propician el estrés se ha reportado la 
sobrecarga laboral, la falta de recursos de apoyo en el 

trabajo, la ambigüedad de rol, la insatisfacción con las 
relaciones interpersonales, la inestabilidad y la 
precariedad laboral, las limitaciones en la promoción 
y las posibilidades de ascenso, el conflicto familia-
trabajo, la percepción de injusticias y el hostigamiento 
laboral, etc. (Ivancevich, & Matteson, 1965); que 
tienen un efecto negativo en el desempeño profesional, 
la salud, la seguridad y el bienestar del trabajador; 
mediados por el estrés (Ivancevich, & Matteson, 
1989). De hecho, ciertas variables personales como el 
sexo femenino, una mayor edad, la condición física 
como el sobrepeso se han asociado al estrés 
(Hoffmeister et al., 2014). 
  
 Asimismo, también se han propuesto diversas 
teorías que explican el estrés laboral que enfatizan 
algunos de los aspectos organizacionales aludidos. La 
teoría de Frankenhaeuser se centra en los esfuerzos por 
afrontar el estrés laboral y las respuestas diferenciales 
de distrés (Frankenhaeuser, & Gardell, 1976). La 
teoría esfuerzo-recompensa de Siegrist señala que 
cuando los esfuerzos desplegados por el trabajador no 
son reconocidos el riesgo de padecer estrés se 
incrementa notablemente (Siegrist, & Li, 2020). La 
teoría de Karasek plantea que la relación entre las 
demandas y el control del que disponen los 
trabajadores determinan ambientes de trabajo pasivos, 
activos, de baja tensión o altamente estresantes 
(Karasek, 1979). La teoría de Bakker enfatiza que la 
falta de adecuación de la persona a su ambiente laboral 
es el factor determinante de la ocurrencia del estrés en 
el trabajo (Bakker, & De Vries, 2021).   
 
 Ahora bien, con la finalidad de medir y evaluar el 
estrés laboral se han diseñado diversos instrumentos 
como el Occupational Stress Questionnaire (OSQ, Elo 
et al., 1992), el Job Stress Survey (JSS, Vagg, & 
Spielberger, 1999), el Job Content Questionnaire 
(JCQ, Karasek, 1985), el Efford-Reward Imbalance 
(ERI, Stanhope, 2017), el Social Readjustment Rating 
Scale (Holmes, & Rahe, 1967), o el International 
Labor Organization (ILO, Ivancevich, & Matteson, 
1989), también conocido como Stress Diagnostic 
Survey que en español se ha traducido como Escala de 
Estrés Laboral de la OIT-OMS. El presente estudio 
tiene por objetivo analizar las propiedades 
psicométricas de este instrumento, tales como la 
validez, la confiabilidad y la invarianza factorial en 
dos muestras de la Macroregión sur del Perú. 
 
 Escala de Estrés Laboral fue creada originalmente 
por Ivancevich y Matteson (1989), y constaba 
originalmente de 30 ítems. La escala fue diseñada en 
base a la teoría de esfuerzo-recompensa de Siegrist y 
en coordinación con la Organización Internacional del 
Trabajo (OIT) y la Organización Mundial de la Salud 



Revista Interamericana de Psicología Ocupacional  (2025) Volumen 40   
 

161 

(OMS) se aplicó a 38,072 trabajadores de diversos 
sectores laborales de todo el mundo, reduciéndose a 25 
ítems distribuidos en siete factores: Clima 
organizacional (ítems 1, 10, 11, 20), Estructura 
organizacional (ítems 2, 12, 16, 24), Territorio 
organizacional (ítems 3, 15, 22), Tecnología (4, 14, 
25), Influencia del líder (ítems 5, 6, 13, 17), Falta de 
cohesión (ítems 7, 9, 18, 21) y Respaldo del grupo 
(ítems 8, 19, 23).  
 
 La escala se ha validado en diversos países de 
habla hispana. En México, se aplicó a 254 trabajadores 
de servicios de salud, reportándose dos factores 
mediante análisis factorial exploratorio (AFE) que 
explicaron el 43.55% de la varianza total de la prueba. 
Estos factores fueron Condiciones organizacionales 
con 21 ítems y Procesos administrativos con 4 ítems, 
mientras que la confiabilidad se obtuvo mediante la 
prueba Alfa de Cronbach que tuvo un índice de .921 
(Medina et al., 2007). El 2010, se reportó una 
confiabilidad de .91 en una muestra de 67 trabajadores 
del sector salud de Venezuela (Sanabria, & Rojas, 
2010), mientras que en Ecuador, Álvarez-Silva y 
Espinoza-Samaniego (2019) la aplicaron a 243 
trabajadores de una compañía comercial, obteniendo 
una estructura interna de siete factores con un índice 
de confiabilidad de .93. En España, se aplicó a una 
muestra multiocupacional de 1,533 trabajadores, y tras 
procesar los datos con análisis factorial confirmatorio 
(AFC) se determinó una estructura unidimensional 
con un índice de confiabilidad de .961, calculado con 
la prueba Alfa de Cronbach (Martínez-Torvisco et al., 
2022).  
 
 En Perú también se cuenta con una validación, 
que implicó la aplicación de la escala a 203 
trabajadores que se desempeñaban como asesores 
telefónicos en la ciudad de Lima. Por medio de análisis 
factorial exploratorio se obtuvo una estructura interna 
de dos factores que explicaron el 64.71% de la 
varianza  total de la prueba. El primer factor estuvo 
compuesto por los ítems 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 15, 17, 21 y 
24; denominándose Superiores y recursos. El segundo 
factor abarcó los ítems 8, 9, 10, 11, 12, 13, 16, 18, 19, 
20, 22, 23 y 15; denominándose Organización y 
equipo de trabajo. La confiabilidad se estimó mediante 
la prueba Alfa de Cronbach con un índice de .932, y se 
calcularon los baremos para la puntuación global del 
instrumento en cuatro niveles: Bajo, promedio bajo, 
promedio alto y Alto (Suárez, 2013). 
 
 A pesar de que se cuenta con una validación en 
Perú, el AFE aplicado no reporta el método de 
extracción utilizado, y tampoco se obtuvieron índices 
de confiabilidad para los factores resultantes como 
ocurre con los estudios de México y Ecuador. Por 

tanto, estas deficiencias, así como el tamaño de la 
muestra y que la misma provenga de una empresa de 
Lima, justifican que se analicen las propiedades 
psicométricas del instrumento en otras regiones del 
país con métodos más robustos para el análisis de 
datos. Por ello, en la presente investigación se aplicará 
el AFC y se calculará la invarianza factorial en función 
del sexo de los participantes, que provienen de dos 
ciudades de la Macroregión sur del Perú. 
 

Método 
 
Diseño de Investigación 
 
 El presente es un estudio instrumental (Ato et al., 
2013) ya que se pretende identificar la estructura 
factorial de la Escala de Estrés Laboral OIT-OMS y su 
invarianza.  
 
Participantes 
 
 Se empleó un muestreo no probabilístico y se 
seleccionaron dos muestras de la Macroregión sur del 
Perú.  La primera muestra (N1= 250) se recolectó de 
una municipalidad distrital de la ciudad de Arequipa 
entre los 23 y 78 años (M= 40; DE= 8.45), de los 
cuales el 68.8% son de sexo femenino y el 31.2% de 
sexo masculino. Asimismo, el 36.4% tienen el estado 
civil soltero, el 16.8% casado, el 0.4% divorciado, el 
45.6% convivientes y el 0.8% separado. En esta 
muestra el 36% tiene un grado de instrucción 
secundarios; el 17.2% estudios técnicos completos el 
1.6%, estudios técnicos incompletos, el 37.6% 
estudios universitarios completos, el 1.2% estudios 
universitarios incompletos, el 3.2% estudios de 
maestría y el 3.2% estudios de doctorado. 
 
 La segunda muestra (N2= 330) corresponde a 
trabajadores de una entidad financiera de la ciudad del 
Cuzco, entre los 20 y 58 años (M= 35.5; DE= 0.50); el 
50.6 son de sexo masculino y el 49.4% de sexo 
femenino. Respecto al estado civil, el 62.4% tienen el 
estado civil soltero, el 29.4% casado, el 6.1% 
conviviente, 0.6% separado, 1.2% divorciado, y 0.3% 
viudo. En relación al grado instrucción, el 1.2% tiene 
estudios técnicos concluidos, el 1.5% estudios 
universitarios incompletos, un 65.5% estudios 
universitarios completos, un 11.5% estudios de 
maestría incompletos y un 20.3% estudios de maestría 
completados. 
 
Instrumento 
 
 Se empleó la Escala de Estrés Laboral de la OIT-
OMS (Ivancevich, & Mateson, 1989), que contiene 25 
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preguntas con siete alternativas de respuestas (1 – 7) 
que miden siete dimensiones llamadas clima, 
estructura, territorio, tecnología, influencia, falta de 
cohesión y respaldo de grupo (Ivancevich & Mateson, 
1989). Esta escala también se ha validado en España 
como una medida unidimensional (Martínez-Torvisco 
et al. (2022). En Perú, Suárez (2013) realizó un análisis 
factorial exploratorio (AFE) en una muestra de 
trabajadores de atención al cliente y ventas de Lima, 
encontrando una medida de dos dimensiones llamadas 
a) Superiores y recursos y b) Organización y equipo de 
trabajo, las cuales explican un 64.71% de la varianza, 
aunque en este AFE el gráfico de sedimentación 
sugiere una dimensión. Respecto a la fiabilidad, el 
estudio peruano reporta coeficientes alfa elevados en 
la dimensión Superiores y recursos (α=.95) y 
Organización y equipo de trabajo (α=.95). 
 
Procedimiento 
 
 En primer lugar, se procedió a solicitar los 
permisos correspondientes a las autoridades de la 
municipalidad distrital de Arequipa y de la entidad 
financiera de Cuzco. Posteriormente, se coordinó con 
las instancias pertinentes para fijar las fechas y 
horarios de la aplicación del instrumento. Previo a su 
aplicación, se explicaron los objetivos de la 
investigación y se les solicitó llenar el consentimiento 
informado en el que se garantiza la confidencialidad 
de los datos. La recolección de datos se realizó entre 
los meses de junio y agosto del año 2025, y luego se 
procedió con la codificación y análisis estadístico de 
los datos. 
 
Análisis de Datos 
 
 Los análisis se realizaron empleando el software 
libre R Studio (R Studio Team, 2025) y se empleó la 
librería EGAnet (Golino, & Christensen, 2024) y 
lavaan (Rosseel et al., 2018). Adicionalmente, se 
utilizó una hoja de cálculo de Excel versión 16.0 
(Microsoft Corporation, 2018). Inicialmente, se 
empleó la distancia D de Mahalanobis para retirar 
datos atípicos correspondientes a respuestas 
inconsistentes (D2 =52.62) (Uriel, & Aldás, 2005).  
Luego, se procedió a describir la media, la desviación 
estándar, la asimetría y la curtosis de cada una de los 
ítems considerando que, éstos se encuentren en un 
rango aceptable (+/- 1.5). 
 
 Para determinar la unidimensionalidad del 
instrumento, se aplicó un análisis exploratorio de 
grafos (EGA) orientado a establecer conexiones 
(edges) a partir de variables observables o nodos 
(Epskampf et al., 2018). En tal sentido, se empleó el 
método de operador gráfico de selección y contracción 

mínima absoluta (GLASSO) considerando 
correlaciones de Spearman y con el algoritmo 
Louvain, el cual permite identificar las comunidades 
presentes. A partir de la técnica de muestreo repetido 
por bootstrap (BootEGA) (Christensen, & Golino, 
2021), se analizó la consistencia estructural de las 
comunidades y la estabilidad de los ítems 
considerando 1000 réplicas. Los distintos remuestreos 
realizados permiten identificar la proporción de veces 
en las que se puede replicar las dimensiones o ítems 
esperando que estas superen el 75% de ocasiones 
(Christensen, & Golino, 2021). Se añadieron análisis 
descriptivos adicionales de la consistencia estructural. 
 
 Con la cantidad de comunidades identificada y 
considerando los modelos propuestos en la revisión de 
la literatura, se realizó un análisis factorial 
confirmatorio (AFC). Éste se empleó con el método de 
estimación de mínimos cuadrados no ponderado 
robustos (ULSMV) para variables ordinales, el cual se 
ha reportado más preciso que otros estimadores 
(Forero et al., 2009). El ajuste de cada modelo 
propuesto fue evaluado a partir de los índices 
recomendados (RMSEA≤ 0.07; SRMR≤ 0.08; CFI≥ 
0.92; TLI≥ 0.92) (Hair et al., 2014; Hu, & Bentler, 
1998). También se evaluó la correlación entre los 
residuos de los modelos propuestos a partir de un 
punto de corte de 2.5, considerando valores superiores 
a 0.40 como inaceptables (Hair et al., 2014). Los 
valores superiores a estos puntos de corte harían 
referencia a una varianza específica compartida entre 
ítems que atenta contra el supuesto de independencia 
de los residuos. El análisis se complementó con la 
observación de colinealidad a partir de la matriz de 
correlaciones policóricas de los ítems. La fiabilidad se 
reportó a partir de las pruebas Alfa de Cronbach y 
Omega de McDonald (α/ω >.70). 
 
 También se realizó una correlación de Pearson 
entre los puntajes directos de la forma breve y extensa 
unidimensionales para respaldar su equivalencia. No 
obstante, considerando que existe una varianza espuria 
compartida entre los ítems que comparten ambas 
versiones, se aplicó la corrección de Levy (1967) al 
coeficiente de correlación. El coeficiente obtenido se 
interpretó desde un enfoque de magnitud de efecto 
(Cohen, 1988). 
 
 Finalmente, se puso a prueba la invarianza 
factorial según el género desde un enfoque 
multigrupo, en el cual a un modelo base o configural 
se le va restringiendo de manera acumulativa 
umbrales, cargas factoriales y residuos (Millsap, & 
Tein, 2004; Liu et al., 2017). En tal sentido, se 
compararon cada uno de los modelos con las 
restricciones señaladas a partir de la diferencia entre 
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estos con los criterios brindados por Chen (2007): Δ 
CFI < .01 y Δ RMSEA ≤ .015. 
 

Resultados 
 
Análisis Descriptivo Preliminar 
 
 Se aplicó la distancia D de Mahalanobis para el 
tratamiento de los datos atípicos tanto en la primera 
(N1= 250) como en la segunda muestra (N2= 330), por 
lo cual se retiraron 8 y 27 participantes, 
respectivamente. Luego, de esto las muestras 
quedaron con Na= 242 y Nb= 303 participantes cada 
una. Luego, se reportó la media, la desviación 
estándar, la asimetría y la curtosis de los ítems de cada 
muestra. Respecto a la asimetría y la curtosis, éstas se 
mantuvieron en el rango aceptable (+/- 1.5), con 
tendencia simétrica. 
 

 

 
 

Análisis Exploratorio de Grafos (EGA) 
 
 Con la primera muestra (Na= 242) se hizo un 
análisis exploratorio inicial de grafos considerando 
como paso previo un análisis de la redundancia de los 
ítems. Según lo anterior, se obtuvo como sugerencia 
retirar los ítems X2, X4, X5, X18, X20, X23 y X25. 
Luego, se realizó el EGA retirando estos ítems y se 
obtuvo cuatro comunidades (Figura 1).  

 
 No obstante, al usar la técnica de remuestreos 
(bootEGA), la estabilidad de los ítems no alcanzó el 
75% necesario en tres comunidades, lo cual indicaría 
la inestabilidad de los ítems observados (Figura 2, 
izquierda). El análisis estructural de las cuatro 
comunidades solo se replicó en el 45.7% de veces, 
mientras que la estructura de una comunidad se replicó 
en el 88.7% de ocasiones, lo cual haría referencia a una 
propuesta unidimensional de mayor estabilidad. 
 
 Posteriormente, se retiraron los ítems inestables y 
se obtuvo un modelo de una comunidad en la cual seis 
ítems se mantienen estables en más del 75% de los 
remuestreos (Figura 2, derecha). Respecto a la 
consistencia estructural de este modelo, se halló una 
dimensión en el 100% de remuestreos. El análisis 
descriptivo de la mediana (1) y el error estándar (0) 
indican la presencia de una dimensión con escasa 
variabilidad, lo cual también se replica en el cuartil 
inferior (1) y superior (1). Complementariamente, se 
observó que los límites de los intervalos de confianza 
superior e inferior en cada réplica realizada coinciden 
en una dimensión. Se señala que las cargas de red 
promedio oscilan entre .47 y .60, a excepción del ítem 
X1 (.23), aunque todos son aceptables (> .10). 
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Análisis Factorial Confirmatorio 
 
Modelo Original de Ivancevich & Matteson (1989) 
de Siete Dimensiones 
 
 Se puso aprueba un modelo con las siete 
dimensiones teóricas propuestas (Nb= 303), pero se 
hallaron correlaciones interfactoriales elevadas (> .80) 
en casi todos los pares de dimensiones y las restantes 
tienen como mínimo .70 de correlación, lo cual 
apoyaría la unidimensionalidad de la escala. De igual 
forma, se hallaron cargas factoriales elevadas (λ> .50) 
(Tabla 3), aunque en los ítems X1, X2, X3, X4 
estuvieron en un rango aceptable (.30 / .50). También 
se obtuvo los índices de ajuste del modelo, (RMSEA= 
.090 [IC 90% .84 /.97]; SRMR= .063; CFI= .931; 
TLI= .919) (Tabla 4), pero la matriz de variables es 
definida como no positiva. Adicionalmente, la matriz 
de correlación de residuales evidenció valores muy 
elevados (> 2.5) en diversos pares de ítems. 
 
Modelo Unidimensional de Martínez-Torvisco et al. 
(2022) 
 
 Se puso a prueba un modelo unidimensional con 
todos los ítems, con cargas factoriales entre aceptables 
y elevadas (λ Mín= 0.355; λ Máx= .840) (Tabla 3), con 
ajuste aceptable (RMSEA =.102 [IC 90% .96 /.108]; 
SRMR= .074; CFI= .905; TLI= .896) (Tabla 4), sin 
problemas de matriz definida no positiva y con una 
fiabilidad elevada (α= .95; ω= .95). Al obtener la 
matriz de correlaciones policóricas no se observó 
problemas de excesiva colinealidad entre los pares de 
ítems, aunque la matriz de correlación de residuales 

aquejó correlaciones altas en diversos pares de ítems 
(>2.5) (Tabla 2). 
 
Modelo de Dos Dimensiones de Suárez (2013) 
  
 También se propuso un modelo de dos 
dimensiones (Superiores y recursos - Organización y 
equipo de trabajo), también con correlaciones 
interfactoriales muy elevadas (0.983), lo cual brinda 
apoyo a la unidimensionalidad. El ajuste de este 
modelo fue aceptable (RMSEA= .107 [IC 90% 
.101/.114]; SRMR= .075; CFI=.900; TLI= .890) 
(Tabla 4) al igual que sus cargas factoriales (Tabla 3) 
y fiabilidad para la dimensión de superiores (α= .93; ω 
= .93) y recursos (α= .87; ω= .87). También evidenció 
excesivas correlaciones entre sus residuales (> 2.5). 
 
Modelo Unidimensional del Modelo de Redes 
 
 No obstante, a partir del análisis de redes 
realizado, se puso a prueba un modelo unidimensional 
con seis ítems (MR1). El modelo posee mejor ajuste 
(RMSEA= .083 [IC 90% .49/.119]; SRMR= .036; 
CFI= .981; TLI= .969) (Tabla 4), con cargas 
factoriales favorables (λ Mín= 0.315; λ Máx= .933) 
(Tabla 3), fiabilidad adecuada (α= .79; ω= .81), aunque 
con residuales elevados en los pares de ítems 9 y 6 (-
4.31). En un segundo modelo (MR2), al retirar el ítem 
9, el ajuste mejoró notablemente (RMSEA= .056 [IC 
90% .0 /.109]; SRMR= .026; CFI= .993; TLI= .986) 
(Tabla 4), las cargas se mantuvieron en un rango 
aceptable (λ Mín= 0.30 / λ Máx= 0.91) (Tabla 3), la 
fiabilidad disminuyó ligeramente, pero fue aceptable 
(α= .76; ω= .79) y ya no se hallaron correlaciones 
elevadas entre los residuales (< 2.5). Según lo 
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observado, el MR2 evidencia características más 
idóneas para una versión breve. 
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Equivalencia entre la Versión de Martínez-
Torvisco et al. (2022) y la Versión Breve (MR2) 
 
 Se obtuvo un coeficiente Pearson de asociación 
entre las dos formas con magnitud de efecto fuerte (r= 
.875). Al aplicarse la corrección de Levy (1967) para 
las correlaciones espurias la asociación se mantuvo 
elevada con una magnitud de asociación fuerte (r= 
.828), lo cual apoya la equivalencia de la forma breve 
a la forma extensa. 
 
Invarianza Según el Sexo 
 
 Se analizó la invarianza según el género del 
modelo final con cinco ítems (MR2) para lo cual se 
restringieron progresivamente, umbrales, cargas y 
residuos. En tal sentido, se encontró un modelo que 
cumple la invarianza de umbrales. Sucedió de la 
misma manera al restringir umbrales y cargas 
factoriales (invarianza fuerte). Finalmente, al 
restringir umbral, carga y residuos (invarianza estricta) 
el RSMEA obtuvo un valor ligeramente mayor (.016), 
por lo cual se puede concluir que existe invarianza a 
nivel de umbrales y cargas factoriales (invarianza 
fuerte) (Tabla 4). 

 
Discusión 

 
 El estrés laboral es una de las variables más 
estudiadas en el ámbito laboral, debido a sus 
repercusiones en el rendimiento laboral, la salud 
ocupacional, la seguridad en el trabajo y el bienestar 
de los trabajadores (Bakker, & De Vries, 2021). Las 
cifras del estrés laboral son muy variables de un país a  
otro, lo cual se debe a la amplia variedad de modelos 
teóricos e instrumentos que existen para su evaluación 
(Choi et al., 2015). En Perú, sin embargo, aunque se 
reconoce la importancia del estrés en el ámbito 
profesional, son pocas las investigaciones sobre esta 
variable debido a que no se cuenta con instrumentos 
debidamente validados (Ramírez et al., 2023).  
 
 En esta investigación se ha estimado la validez de 
constructo, la confiabilidad y la invarianza por sexo de 
Escala de Estrés Laboral de la OIT-OMS en una 
muestra de 545 trabajadores de la Macroregión Sur del 
Perú, 242 de una municipalidad distrital de Arequipa y 
303 de una entidad financiera del Cuzco. Para nuestro 
análisis se analizaron primeramente los estadísticos 
descriptivos de los ítems que mantuvieron una 
distribución con tendencia hacia la normalidad, por lo 
que se optó por aplicar análisis psicométricos 
robustos, mediante el análisis exploratorio de grafos y 
el análisis factorial confirmatorio. 
 

 En segundo lugar, dado que esta prueba ha sido 
aplicada y validada en todo el mundo, se pusieron a 
prueba cinco modelos en base a la estructura interna 
resultante de estudios previos realizados en países 
como Estados Unidos con los siete factores originales 
(Ivancevich, & Mateson, 1989), Perú con dos factores 
(Suárez, 2013) y España con un solo factor (Martínez-
Torvisco et al., 2022). Cabe resaltar que los estudios 
previos realizados en México (Medina et al., 2007), 
Ecuador (Álvarez-Silva, & Espinoza-Samaniego, 
2019) y Perú (Suárez, 2013); reportaron una estructura 
interna de dos factores con una distribución diferente 
de los ítems en cada caso, pero con diversas 
deficiencias en el procesamiento estadístico, como se 
ha comentado en la revisión de la literatura.  
 
 En ese sentido, el modelo unidimensional fue el 
que alcanzó mayor ajuste y estabilidad, corroborando 
los resultados del estudio psicométrico de Martínez-
Torvisco et al. (2022), sin embargo, mientras en el 
estudio de España se conservaron los 25 ítems de la 
escala, en nuestro modelo solo se mantuvieron cinco 
ítems, dando por resultado una versión breve de la 
Escala de Estrés Laboral. Estas diferencias, pueden 
deberse a la cantidad de personas incluidas en las 
muestras de cada estudio (1,533 en España y 545 en 
nuestro caso) o las diferencias culturales de los países 
de procedencia (Livia, & Ortiz, 2014).  
 
 Asimismo, la eliminación de ítems obedece a las 
saturaciones obtenidas y a los índices de bondad de 
ajuste, que implicaron el análisis de dos modelos 
breves uno con seis ítems (MR1: α= .79; ω= .81) y otro 
con cinco ítems (MR2: α= .76; ω= .79), que alcanzaron 
índices adecuados de confiabilidad. La eliminación del 
ítem 9 en este procesamiento mejoró el ajuste del 
segundo modelo breve, aunque obtuvo índices de 
confiabilidad ligeramente bajos, lo que podría 
explicarse porque las pruebas de confiabilidad, 
especialmente el Alfa de Cronbach, son sensibles a la 
cantidad de ítems (Ventura-León, & Caycho-
Rodríguez, 2017). No obstante, la versión de cinco 
ítems resultó ser equivalente con la versión 
unidimensional de 25 ítems (Martínez-Torvisco et al., 
2022).    

 
 Sin embargo, a nivel teórico, se ha concebido el 
estrés laboral como un fenómeno multidimensional, 
que por lo general abarca las manifestaciones del 
estrés, sus causas, variables asociadas y consecuencias 
para la salud, el bienestar de los trabajadores y la 
productividad de las organizaciones (Baker, & 
Demerouti, 2007; Cólica, 2017). Además, así como 
considera aspectos personales del trabajador, también 
comprende diversas variables organizacionales; que 
en su conjunto actúan como factores causales,  
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predisponentes, mantenedores, mediadores o 
amortiguadores del estrés como condición 
psicolaboral, ya sea en una etapa aguda o crónica. La 
Escala de Estrés Laboral aborda estos aspectos a través 
de las siete dimensiones que componen la versión de 
25 ítems: Clima organizacional, Estructura 
organizacional, Territorio organizacional, Tecnología, 
Influencia del líder, Falta de cohesión y Respaldo del 
grupo.  
 
 La versión de cinco ítems válidos (1: “El que no 
comprenda las metas y misión de la empresa me causa 
estrés”; 3: “El que no esté en condiciones de controlar 
las actividades de mi área de trabajo me produce 
estrés”; 6: “El que mi supervisor no me respete me 
estresa”; 7: “El que no sea parte de un equipo de 
trabajo que colabore estrechamente me causa estrés”; 
8: “El que mi equipo de trabajo no me respalde en mis 
metas me causa estrés”) se enfoca más en aspectos 
relacionales como el contacto con el supervisor, la 
pertenencia al grupo y el trabajo en equipo; así como 
las características del puesto que aluden al control 
laboral como dimensión cognitiva y conductual. En 
ese sentido, la versión de cinco ítems resultante, se 
asemeja a la Escala de Contenido del Trabajo que se 
alinea con la teoría demanda-control de Robert 
Karasek (Theorell, & Karasek, 1996), y en particular, 
con la versión corta de dicho instrumento que incluye 
la dimensión de apoyo social (Mello et al., 2004).  
 
 Evidentemente, la versión breve resultante deja 
fuera múltiples aspectos del estrés laboral que son 

considerados en la versión original, pero se focaliza en 
otros esencialmente importantes para la emergencia y 
mantenimiento del estrés laboral; que como se ha 
señalado, son compatibles con otros modelos teóricos. 
Asimismo, las versiones breves de instrumentos de 
medición son importantes en un sentido práctico, ya 
que facilitan la evaluación de variables psicosociales 
con fines investigativos, reduciendo la fatiga del 
evaluado que puede afectar sus resultados. Además, la 
robustez de los análisis estadísticos aplicados, han 
considerado diversos modelos teóricos que se han 
registrado en la literatura especializada, brindando 
mayor apoyo a la versión de cinco ítems.   
 
 En tercer lugar, el análisis de invarianza 
practicado al modelo breve de cinco ítems, mediante 
la restricción progresiva de umbrales, cargas y 
residuos; sugiere que la escala es invariante (Caycho-
Rodríguez, & Ventura-León, 2024), por tanto, las 
mediciones de estrés no evidencian sesgos en función 
del sexo, en oposición a algunas investigaciones donde 
se ha reportado que por lo general, las mujeres 
alcanzan niveles de estrés laboral más altos, lo que se 
explicaría por sus menores posibilidades de ascenso, 
las diferencias salariales con respecto a los varones y 
la doble presencia (Álvarez-Silva, & Espinoza-
Samaniego, 2019; Choi et al., 2015; Martínez-
Torvisco et al., 2022; Suarez, 2013). 
 
Limitaciones y Recomendaciones 
 
 Entre las limitaciones de este estudio que 
podemos mencionar, se tiene las características de la 
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muestra, que procede solamente de dos empresas de 
Arequipa y Cuzco, así como el método no 
probabilístico de muestreo. Por tanto, no sería posible 
generalizar los resultados a otras regiones del Perú o a 
otros rubros más allá del sector administrativo y 
financiero. Por ello, sería recomendable que, en 
investigaciones futuras, se trabaje con muestras más 
representativas del sector salud y educación; y que se 
evalúen propiedades psicométricas como la validez 
convergente y divergente, en relación a otras variables 
organizacionales, como el bienestar laboral, el 
síndrome de burnout, la satisfacción laboral y el 
desempeño ocupacional, entre otras.  
 
 En ese sentido, el estrés laboral es una variable 
permanentemente investigada, dada su relevancia en el 
contexto organizacional, que requiere de una 
evaluación integral, para lo cual los instrumentos de 
medida son útiles por su objetividad (Domingues, & 
Kanaane, 2015). La versión breve resultante de la 
Escala de Estrés Laboral OIT-OMS en el presente 
estudio, resulta muy importante para estos fines, ya 
que los instrumentos cortos facilitan su aplicación en 
contextos de investigación y de evaluación, y aporta 
evidencias de sus propiedades psicométricas en 
Iberoamérica, donde los estudios con este instrumento 
son escasos, pero se registran versiones validadas con 
uno o dos factores (Martínez-Torvisco et al., 2022; 
Medina et al., 2007; Suárez, 2013).   
 
Conclusión 
 
 En consecuencia, se puede concluir que la versión 
breve presenta evidencias favorables de validez 
basadas en la estructura interna, la equivalencia con la 
versión extensa y la invarianza factorial, aunque haya 
sido reducida a cinco ítems. Sin embargo, debe tenerse 
presente que se trata de una versión preliminar 
obtenida en trabajadores de una municipalidad distrital 
y una entidad financiera de la Macroregión sur del 
Perú, por lo que se requiere de nuevos estudios en 
diversos sectores laborales y comerciales, con 
muestras más representativas. De modo que, aunque 
se alienta su utilización, se subraya que debe tenerse 
mucha cautela a la hora de interpretar los resultados en 
función de los diferentes modelos teóricos que 
explican el estrés laboral. A pesar de ello, el estudio 
constituye un antecedente valioso, dada la robustez de 
los análisis practicados, en relación con estudios 
previos realizados en Latinoamérica, y especialmente 
en Perú, donde solo existe un análisis psicométrico de 
carácter exploratorio previo.   
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