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Relación entre el conflicto de valores, el sector  
y el estrés laboral: un modelo descriptivo

Relation Between Value Conflicts, the Sector, and Work-Related Stress:  
A Descriptive Model

Valentina Ramos
Filomena Jordão

Universidade do Porto

Resumen
El estrés laboral, de acuerdo con el modelo transaccional, es un proceso resultante de la relación entre el entorno la-
boral y los trabajadores. Sin embargo, no se ha considerado la influencia del contexto organizacional, definido por el 
conflicto entre valores personales y organizacionales y el sector una empresa. El presente estudio tiene por objetivo 
elaborar un modelo de relaciones entre el conflicto de valores, el sector y proceso de estrés laboral. Para el estudio utili-
zamos una muestra constituida por 310 trabajadores distribuidos en dos organizaciones de diferente sector y pareados 
de acuerdo con el género y la edad. Como principal resultado obtuvimos un modelo con buenos índices de ajuste,  
que describe el efecto mediador de la vivencia de estrés y del conflicto de valores en las relaciones entre las variables. 
Esto justifica la importancia del contexto en el estudio del estrés laboral.
	 Palabras clave: estrés laboral, conflicto de valores, sector de la organización, fuentes de estrés, estrategias de coping, 
modelo de ecuaciones estructurales

Abstract
Work-related stress, according to the transactional model, is a process born of the relation between the workplace envi-
ronment and workers. However, no consideration has been given to the influence of the organizational context, defined 
by the conflict between personal and organizational values and the organization’s sector as part of this process. This paper 
aims to draw up a model of relations between value conflict, the sector and process, and work-related stress. We used a 
sample of 310 workers distributed in two organizations from different sectors and paired by gender and age. The principle 
result of our work was the production of a model with good adjustment indexes, which describes the mediating effect of the 
experience of stress and the conflict of values in the connections between the variables. This justifies the importance of  
the context in the study of stress in the workplace. 
	 Keywords: workplace stress, value conflict, organization sector, sources of stress, coping strategies, structural equations 
model. 
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Introducción
El estrés laboral aparece como un fenómeno lleno de 
múltiples facetas, siendo estudiado desde la perspec-
tiva del trabajador, desde la perspectiva de la organi-
zación y desde la interacción entre ambos (Ganster & 
Rosen, 2013; Mark & Smith, 2008). El modelo tran-
saccional de Monat y Lazarus (1991) constituye una 
de las principales referencias en relación con esta in-
teracción, una vez que consideró la vivencia de estrés 
laboral como un proceso, introduciendo a los estre-
sores y las respuestas al estrés como sus variables. Sin 
embargo, perspectivas más recientes sobre el estrés en 
las organizaciones han considerado también la especi-
ficidad de esta vivencia de acuerdo al contexto laboral 
(Erkutlu, Chafra, & Bumin, 2011; Ramos & Jordão, 
2012a, 2013a; Singh & Singh, 2009). 
	 En este sentido, el contexto, definido tanto por la 
cultura como por otros elementos, resulta relevante en 
el estudio del estrés laboral. Esto es debido al efecto 
del conflicto entre valores personales y organizacio-
nales como parte de la estructura de la cultura y del 
efecto del sector como elementos no culturales de la 
organización (Morais, Ramos, & Jordão, 2012; Ramos 
& Jordão, 2012a, 2013a). La cultura, además, va a tener 
un impacto como mediador perceptual de la vivencia 
de estrés laboral, haciendo que en las organizaciones 
la vivencia de estrés pueda ser considerada como es-
trés colectivo (Lansisalmi, Peiró, & Kivimaki, 2000; 
Peiró, Zurriaga, & González-Romá, 2002). Por su par-
te, teniendo en cuenta al sector, encontramos varios 
estudios que identificaron diferencias entre el sector 
público y el privado en relación con la vivencia de es-
trés, los estresores y las estrategias de afrontamiento 
(Macklin, Smith, & Dollard, 2006; Ramos & Jordão, 
2013a, 2013b; Sinha, 2012).
	 Sin embargo, a pesar de la importancia del contex-
to en la vivencia de estrés laboral (Latack & Havlovic, 
1992; Nazari & Emami, 2012; Srivastav, 2009), no he-
mos identificado estudios que expliquen la relación 
entre el sector de la organización, el conflicto de va-
lores y el estrés laboral, considerando tanto a los es-
tresores como a las estrategias de coping. Un modelo 
que describa estas relaciones permitiría a las organiza-
ciones utilizar formas de gestión del estrés laboral de 
forma más efectiva, a partir de crear la posibilidad  
de desarrollar estrategias de coping al estrés en función 

de sus características contextuales, al mismo tiempo 
que direccionaría el trabajo de identificación y gestión 
de valores en función de desarrollar mecanismos que 
eliminen posibles conflictos con los trabajadores y, 
consecuentemente, disminuir la vivencia de estrés de-
rivada de este conflicto. 

El estrés laboral
Éste ha sido uno de los elementos estudiados en tér-
minos de salud de la organización y del trabajador, 
debido a su impacto tanto a nivel individual como de 
resultados organizacionales. De acuerdo con Ganster y 
Rosen (2013), los estudios sobre el estrés en las organi-
zaciones se han centrado en los elementos del contexto 
laboral que demandan una respuesta de los trabajado-
res, en la respuesta de los trabajadores a esta demanda 
y en el proceso de relaciones que se establece entre am-
bos. Así, el modelo transaccional de Monat y Lazarus 
(1991), correspondiente con la consideración del es-
trés como proceso, ha sido uno de los más utilizados 
por los investigadores que comparten esta perspectiva. 
	 El estrés laboral aparece entonces como el resul-
tado de la influencia de una serie de elementos con-
siderados como estresores o fuentes de estrés, dando 
origen a estrategias de afrontamiento o coping que los 
trabajadores van a utilizar en función de atenuar, dis-
minuir o eliminar el efecto negativo que la vivencia de 
estrés va a proporcionar (Goh, Sawang, & Oei, 2010; 
Mark & Smith, 2008; Ramos & Jordão, 2013b). Sin em-
bargo, esta vivencia está condicionada por las caracte-
rísticas del contexto de la organización.

El contexto en las organizaciones definido 
por la cultura
Las características del entorno en el que coexisten las 
organizaciones con su sistema de relaciones hacen 
que los estudios que se realicen desde el campo de la 
psicología organizacional tengan que considerar una 
amplia gama de factores, donde la cultura de las orga-
nizaciones y los trabajadores va a estar constantemente 
expuesta a la influencia de la otras culturas organiza-
cionales e individuales (Silverthorne, 2005). Los estu-
dios donde se comparan culturas  se han denominado 
como cross-culturales o transculturales. Este tipo de in-
vestigación ha tenido un impacto en términos de enfa-
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tizar la importancia del contexto para la explicación de 
fenómenos comunes a más de un ámbito cultural, pero 
que tienen origen e implicación diferentes, por lo que 
no necesariamente pueden ser generalizados. 
	 Dentro de los elementos que componen la cultu-
ra, aparecen los valores como aquel que va a perma-
necer de forma más estable y que, en consecuencia, va 
a influir en todos los comportamientos organizacio-
nales. Los valores han sido utilizados, por este motivo, 
como los determinantes del tipo de cultura que pre-
domina en una organización (Dolan & García, 2002; 
Hofstede, Neuijen, Ohayv & Sanders, 1990; Schein, 
1996; Schwartz, 1992). La influencia de los valores va a 
estar orientada hacia la forma en que las personas per-
ciben su entorno, se perciben a sí mismo y perciben a 
los otros (Silverthorne, 2005).

El conflicto de valores organizacionales y 
personales, y su relación con el estrés laboral
Los valores de una empresa están considerados como 
los elementos que, en última instancia, son los verda-
deros determinantes del comportamiento y la estruc-
tura organizacional (Franke, Hofstede, & Bond, 1991; 
Silverthorne, 2005). Uçanok (2009) explica cómo a 
través de los valores organizacionales los trabajadores  
interpretan sus experiencias en el contexto laboral, 
atribuyendo significados en términos de productivi-
dad, condiciones de trabajo y eventos que forman parte 
de este ámbito. Para Gelfand, Leslie, y Fehr (2008), en 
los tiempos actuales, los valores son los que van a de-
finir el desarrollo de todas las ciencias, incluyendo los 
estudios transculturales. 
	 Entre los valores definidos por la organización 
como uno de los componentes de la cultura orga-
nizacional, y los del trabajador, se va a plantear una 
relación que va a establecer el grado de congruencia 
entre ambos. Para Liedtka (1989) y Posner y Schmidt 
(1993), la congruencia de valores se puede manifestar 
como ajuste entre ellos, como desajuste y como con-
flicto entre valores personales y organizacionales. Este 
último tipo de relación se define por la existencia de 
valores organizacional opuestos a los del trabajador 
(Bouckenooghe, Buelens, Fontaine, & Vanderheyden, 
2005; Ramos et al., 2012).
	 De todas las formas de congruencia de valores 
mencionadas, va a ser el conflicto de valores el ele-

mento que va a influir en la vivencia de estrés labo-
ral (Bouckenooghe et al., 2005; Lamm, Gordon, & 
Purser, 2010; Liedtka, 1989; Medina, Munduate, Do- 
rado, Martínez, & Guerra, 2005; Oliveira, Tenório, 
Souza, Pereira, & Souza, 2002). Esto fue soportado por 
los estudios de Morais (2011) y Ramos y Jordão (2013a) 
en empresas portuguesas, que identificaron una corre-
lación significativa y positiva entre el conflicto de va-
lores y la vivencia de estrés laboral, argumentando la 
importancia del conflicto en comparación con el ajuste 
o el desajuste como otras formas de congruencia.

El contexto organizacional definido por el 
sector y su relación con el estrés laboral
El contexto de las organizaciones también está com-
puesto por elementos no culturales que, según Gelfand 
et al. (2008), operan como “amplificadores” de las di-
námicas organizacionales. El sector de las organizacio-
nes es uno de los elementos no culturales considerados 
en los estudios sobre estrés laboral, debido a las dife-
rencias que se establecen en organizaciones públicas 
y privadas de acuerdo con la vivencia de estrés labo-
ral, los estresores y las estrategias de coping al estrés 
(Malik, 2011; Ramos & Jordão, 2013a; Sinha, 2012; 
Tyler, Carroll, & Cunningham, 1991). 
	 Hay autores que argumentan que esta diferencia 
por sector es debido a la estrecha relación entre el tipo 
de empresa y la cultura organizacional, que también 
será diferente en organizaciones públicas y privadas 
(Mazzola, Schonfeld, & Spector, 2011; Ramos & Jordão, 
2012b, 2013a). De este modo, va a existir una relación 
entre el sector, la cultura definida por los valores y la 
vivencia de estrés laboral, incluyendo los estresores  
y las estrategias de coping dentro de este proceso. 

Relación entre el conflicto de valores,  
el sector de la organización y el proceso  
de estrés laboral
La relación que se establece entre el conflicto, el pro-
ceso de estrés y el sector está determinada, entre otras, 
por el efecto del contexto como mediador perceptual 
de la vivencia de estrés, a partir de la forma como los 
estresores organizacionales van a ser identificados por 
parte de los trabajadores de una misma organización 
(Peterson & Wilson, 2002). Por otra parte, la cultura 
de una organización va a permitir o no que sus tra-



Psicología Iberoamericana | Relación entre el conflicto de valores, el sector y el estrés laboral: un modelo descriptivo | 19

bajadores pongan en práctica determinadas estrategias 
de coping debido a la relación que se establece entre 
la cultura y el estrés laboral (Lansisalmi et al., 2000; 
Peiró et al., 2002). Por último, en este conjunto de re-
laciones vamos a incluir al sector de la organización, 
por la relación que establece con la cultura y los valores 
organizacionales, al existir un tipo de cultura especí-
fica en organizaciones públicas que las diferencias de 
las privadas. El sector también va a estar relacionado, 
entonces, con la vivencia de estrés, los estresores y las  
estrategias de coping, definiendo el comportamiento  
de estas variables que también se ha identificado como 
específico (Malik, 2011; Ramos & Jordão, 2013b; Sinha, 
2012; Tyler et al., 1991). 
	 Por esta razón, nos propusimos como objetivo de 
investigación el desarrollo de un modelo que recoja las 
relaciones que se establecen entre la congruencia de 
valores considerando, específicamente, al conflicto en-
tre valores organizacionales e individuales como forma 
de congruencia; el estrés laboral, los estresores y las es-
trategias de coping, que sea válido en función del sector 
de las organizaciones. Así, la información derivada de 
las relaciones descritas en el modelo podrán ser utili-
zadas por las organizaciones en función de minimizar 
el impacto negativo del estrés y generar estrategias más 
eficaces para lidiar con esta vivencia, humanizando los 
contextos de trabajo.

Un modelo descriptivo de relación entre  
el conflicto de valores, la vivencia de estrés  
laboral, las fuentes de estrés y las estrategias 
de coping, según el sector de la organización
A partir del marco teórico descrito, representamos un 
modelo de relaciones (modelo inicial) en la figura 1.
	 En este modelo se describe la influencia que va a 
ejercer el sector tanto en el conflicto de valores como 
en el estrés laboral, las fuentes de estrés y las estrate-
gias de coping. El conflicto de valores tendrá, entonces, 
un impacto directo en la vivencia de estrés y un efecto 
mediador de la influencia del sector en esta vivencia. 
Al mismo tiempo, el conflicto de valores, como ele-
mento que caracteriza la cultura organizacional, tam-
bién va a influir en el tipo de estresor identificado en 
las organizaciones y en las posibilidades de desarrollo 
de estrategias de coping al estrés por parte de los traba-
jadores. En este caso, establecimos que el conflicto de 
valores va a tener tanto un impacto directo en las estra-
tegias de coping, como indirecto a través de la vivencia 
de estrés laboral y sus fuentes. Por último, identifica-
mos que las estrategias de coping también van a derivar 
de las fuentes de estrés laboral, tanto de forma directa 
como indirecta a través de la vivencia estresante.

Figura 1. Modelo teórico

Sector de la 
organización

Conflicto de 
valores

Percepción de 
estrés laboral

Fuentes 
de estrés

Estrategias
de coping
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Método

Muestra
La muestra se constituyó por un total de 310 trabaja-
dores distribuidos entre dos organizaciones de dife-
rente sector (Npúblico=160; Nprivado=150). Ambas orga-
nizaciones son entidades del grupo de los servicios y 
se encuentran clasificadas como de gran tamaño de 
acuerdo con las normativas de la Comunidad Europea 
recogidas en el Código del Trabajo Portugués.
	 La muestra fue pareada de acuerdo con el género 
y la edad del trabajador (ver tabla 1). Para el parea-
miento o matching se utilizó el paquete “Matching” del 
programa estadístico R (Team, 2011).

Materiales y procedimiento
Los datos en función de las variables identificadas en el 
modelo propuesto fueron recogidos a través de cuatro 
escalas validadas para la población portuguesa, donde 
se realizó el estudio. 

Materiales
Los instrumentos, en función de las variables, son pre-
sentados a continuación.
	 Congruencia de valores: la congruencia de valores 
se determinó a partir de la aplicación del Inventario 
para la Articulación entre valores Personales y 
Organizacionales – APO de Ramos et al. (2012). Este 
inventario se distribuye en tres factores, explicando el 
71.92% de la varianza, y mide el ajuste entre valores 
personales (α=.909), el conflicto entre valores perso-
nales y organizacionales (α=.891) y reconocimiento de 
valores organizacionales (α=.901).
	 Fuentes de estrés laboral: fueron consideradas 
como fuentes de estrés laboral aquellas medidas por 
el Occupational Stress Inventory (OSI), validado para 
la población portuguesa por Cunha, Cooper, Moura, 
Reis, y Fernandes (1992). La escala de fuentes de pre-
sión que integra este instrumento, y que fue utilizada 

Tabla 1. Distribución de la muestra por sector de las organizaciones

Público Privado

Género

Hombres 64 60

Mujeres 96 90

Estado civil

Solteros 38 21

Casados 90 101

Divorciados 19 15

Otro 13 13

Nivel de escolaridad

No graduados de nivel superior 87 69

Graduados de nivel superior 73 81

Edad (años)

Mínimo - máximo 25 - 64 28 - 65 

Media 43.36 42.26

Desviación estándar 9.138 8.183

Tiempo de trabajo en la organización (años)

Mínimo - máximo 1 - 39 1 - 3

Media 15.82 2.12

Desviación estándar 9.501 .679 Nota: Nprivado= 150, Npúblico=160
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en el presente estudio, tuvo una consistencia interna 
elevada (α=.91). Esta escala está compuesta por 61 
ítems, divididos en seis factores que a su vez son con-
siderados como fuentes de estrés. Estas fuentes son los 
factores intrínsecos del puesto de trabajo (α=.65), el 
desempeño del rol (α=.66), las relaciones con los otros 
(α=.67), los logros conseguidos y el desarrollo de la ca-
rrera (α=.78), la estructura y el clima organizacional 
(α=.73) y la interface familia-trabajo (α=.66).
	 Percepción de estrés laboral: El estrés se midió de 
forma directa a partir de la percepción de los trabaja-
dores por medio de la pregunta: “¿En qué grado se sien-
te estresado debido a su trabajo?”, para ser respondida 
de acuerdo con una escala de Likert de cinco puntos 
indicando: 0=Nulo, 1=Débil, 2=Moderado, 3=Fuerte y 
4=Muy fuerte.
	 Estrategias de coping: Las estrategias de coping fue-
ron identificadas a partir del cuestionario Brief Cope de 
Carver (1997), modificado para la población portugue-
sa por Ribeiro y Rodrigues (2004). Los factores identi-
ficados explican en esta versión el 67.7% de la varianza 
y fueron distribuidos en: coping activo (α=.65), plani-
ficación (α=.70), uso de apoyo instrumental (α=.81), 
uso de apoyo emocional (α=.79), religión (α=.80), 
reinterpretación positiva (α=.74), autoculpabilización 
(α=.62), aceptación (α=.55), expresión de sentimien-
tos (α=.84), negación (α=.72), autodistracción (α=.67), 
falta de implicación (α=.78), uso de sustancias tóxicas 
(α=.81) y uso de humor (α=.83). Estos factores, a su 
vez, fueron reducidos a cuatro a través de un análisis 
factorial para facilitar su inclusión dentro del mode-
lo estadístico (R2=.5220; αcontrol=.688; αrelaciones=.664; 
αevitación=.397; αnegación=.377). 
Los datos sociodemográficos de los participantes fue-
ron recogidos al final del inventario.  

Procedimiento
El inventario compuesto por las cuatro escalas fue dis-
tribuido en ambas organizaciones de forma on-line  
a través del Google Docs (Google, 2010) y en la or-
ganización del sector público también se incorporó el 
formato en papel para los trabajadores sin acceso al 
correo electrónico o a la Internet. En ambos casos, los 
trabajadores tuvieron acceso al inventario durante un 
mes, y el equipo de investigadores contó para este fin 
con el apoyo de los departamentos de recursos huma-

nos de ambas entidades, con el que se establecieron 
cronogramas de envío de materiales, la manera de reco- 
ger la información y retroalimentación del proceso.

Análisis de la información
Para identificar las relaciones entre variables se hicie-
ron cálculos de correlaciones, tanto de forma general 
como para cada sector. La medida de significancia 
utilizada fue el coeficiente de correlación de Pearson. 
El modelo fue validado a partir del uso de ecuaciones 
estructurales. Los índices utilizados para verificar el 
ajuste fueron el índice comparativo del ajuste (CFI),  
el índice del ajuste de la bondad (GFI), el índice de 
bondad del ajuste de la parsimonia (PGFI), el índice  
de ajuste normado (NFI) y el error cuadrático me-
dio de aproximación (RMSEA) de acuerdo con lo 
recomendando por la literatura (Arias, 2008; Batista-
Foguet, Coenders, & Alonso, 2004; De Bem, Lanzer, 
Tambosi Filho, Sanchez, & Bernardi Junior, 2011). 
	 Según estos parámetros el modelo es considerado 
aceptable si los índices CFI, GFI y NFI ultrapasan los 
0.90 y excelente si ultrapasa los 0.95, de acuerdo con 
autores como Arias (2008), Byrne (2010) y Marôco 
(2010). Estos mismos autores proponen valores de 
RMSEA entre 1.10 y 0.05 para que el modelo sea con-
siderado como bueno, y valores inferiores a 0.05 para 
que el modelo sea considerado como excelente. Los 
valores del PGFI considerados como aceptables son 
aquellos que oscilan entre 0.6 y 0.8, mientras que se 
considera como ideal tener valores superiores a 0.8 
(Marôco, 2010).
	 El programa estadístico para la realización los  
cálculos de correlaciones fue el SPSS 20 (IBM, 2011). 
Para el modelo de ecuaciones estructurales se utilizó el 
paquete AMOS 19 (IBM, 2010).

Resultados y Discusión
El modelo teórico propuesto fue diseñado siguiendo 
un sistema de ecuaciones estructurales y sometido a un 
cálculo de niveles de ajuste y validación de las correla-
ciones propuestas (ver figura 2). 
	 A pesar de que el modelo inicial presentó buenos 
índices de ajuste (CFI = 0.936, GFI = 0.915, NFI = 
0.911, RMSEA = 0.086, PGFI = 0.583), obtuvimos  
correlaciones no significativas entre las variables 
(β fuentes ← sector = -.106; β coping ← conflicto = -.027; p > .005).
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	 De acuerdo con estos resultados, el sector de la or-
ganización no es determinante en la definición de las 
fuentes de estrés laboral de una forma directa. En este 
sentido podemos entonces definir que, a pesar de la 
existencia de estudios que argumentan que las orga-
nizaciones públicas y privadas van a tener fuentes de 
estrés específicas para cada una de ellas, nuestros re-
sultados confirman resultados previos obtenidos para 
el contexto organizacional portugués, que indica no te-
ner diferencias por sector en relación con los estresores 
en las organizaciones (Ramos & Jordão, 2013b).
	 Los cálculos presentados señalan, además, que el 
conflicto de valores no ejerce una influencia directa de 
forma significativa en las estrategias de coping al es-
trés utilizadas. En el proceso de vivencia de estrés, el 
surgimiento de estrategias de coping puede ocurrir, en 
muchas ocasiones, sin que todavía aparezca el estrés 
laboral. Esto sucede cuando los trabajadores recono-
cen una situación como amenazadora y como genera-
dora potencial de estrés (Schuler, 1985). De ahí que, 
por ejemplo, existan estrategias de coping que correla-

cionen significativamente con las fuentes de estrés, sin 
que exista una correlación con la vivencia de estrés, de 
acuerdo con los resultados de Ramos y Jordão (2013b).
	 En el caso de la relación que se establece entre el 
conflicto de valores y las estrategias de coping, todo 
parece indicar que la situación de conflicto no es vis-
ta por el trabajador como una amenaza potencial de 
estrés, sino que, efectivamente, el surgimiento de un 
conflicto de valores va a derivar en estrés laboral. Por 
este motivo, la relación entre conflicto y coping siempre 
estaría mediada por la vivencia de estrés laboral. Esto 
podría argumentar el porqué de que esta correlación 
no sea significativa. Sin embargo, este resultado podría 
ser mejor explorado en futuros estudios que expliquen 
esta relación.
	 Los resultados de estas correlaciones nos llevaron 
a eliminar las relaciones indicadas entre sector y fuen-
tes de estrés, y entre conflicto de valores y estrategias 
de coping. Así, elaboramos un nuevo modelo a partir de 
las relaciones significativas identificadas.

Figura 2. Resultados de las correlaciones entre las variables del modelo teórico a partir de un sistema de ecuaciones 

estructurales (modelo inicial).
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Resultados del rediseño del modelo inicial. 
Presentación del modelo final
El nuevo modelo fue diseñado manteniendo sólo las 
correlaciones significativas entre las variables encon-
tradas previamente. El modelo rediseñado puede verse 
en la figura 3.
	 De acuerdo con los cálculos realizados, el modelo 
presenta todas las correlaciones entre las variables de 
forma significativa (ver tabla 2). Este modelo redise-
ñado presenta índices de ajuste que indican que puede 
ser considerado aceptable (CFI = 0.935, GFI = 0.914, 
NFI = 0.909, RMSEA = 0.085, PGFI = 0.602), por lo 
que queda definido como nuestro modelo final.

Conclusiones
A partir de los cálculos estadísticos realizados, obtu-
vimos un modelo final que explica la relación que se 
establece entre el conflicto entre valores organizaciona-
les y personales como elemento de la cultura y la con-

gruencia de valores, las fuentes de estrés laboral, la per- 
cepción de estrés y las estrategias de coping al estrés (fi-
gura 3); donde resulta especialmente relevante el papel 
del contexto en el proceso de estrés laboral. Este mode-
lo derivado de las correlaciones de las variables calcula-
das en el modelo inicial, es el más robusto en términos 
estadísticos comparado con los modelos anteriores. 
	 Este modelo describe el efecto mediador del con-
flicto de valores de la relación entre el sector y el estrés 
laboral, lo que comprueba lo encontrado en nuestro 
marco teórico sobre el papel de la cultura organiza-
cional en la vivencia de estrés. Al mismo tiempo, cen-
tra las relaciones de las variables asociadas al tipo de 
estrategias de coping en la vivencia de estrés laboral, 
que funciona como variable mediadora de esta rela-
ción. Por último, el modelo muestra que el conflicto de  
valores tiene un impacto indirecto en el desarrollo de es- 
trategias de coping al estrés, mediante la vivencia de 
estrés laboral.

Figura 3. Resultados de las correlaciones entre las variables del modelo rediseñado a partir de un sistema de ecuaciones 

estructurales (modelo final). 
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Tabla 2. Resultados del análisis del modelo de ecuaciones estructurales (modelo final)

Modelo estructural Estimados  
estandarizados

Error 
estándar

Ratio Crítico 
(CR)

Conflicto de valores ← Sector de la organización .283 ,864 5,188**

Percepción de estrés laboral ← Fuentes de estrés .346 ,005 6,384**

Percepción de estrés laboral ← Sector de la organización -.257 ,095 -4,785**

Percepción de estrés laboral ← Conflicto de Valores .117 ,006 2,183*

Estrategias de coping ← Fuentes de estrés .328 ,017 3,795**

Estrategias de coping ← Percepción de estrés laboral .247 ,189 3,012*

Estrategias de coping ← Sector de la organización .193 ,305 2,568*

Coping de negacióna ← Estrategias de coping .525

Coping de evitación ← Estrategias de coping .409 ,097 4,627**

Coping de relaciones ← Estrategias de coping .611 ,203 5,431**

Coping de control ← Estrategias de coping .387 ,167 4,465**

Fuentes vinculadas a la 
interface trabajo/casaa ← Fuentes de estrés .845

Fuentes vinculadas a la 
estructura ← Fuentes de estrés .863 ,044 19,787**

Fuentes vinculadas a logros ← Fuentes de estrés .834 ,041 18,638**

Fuentes vinculadas  
a relaciones ← Fuentes de estrés .883 ,040 20,602**

Fuentes relacionadas  
a los roles ← Fuentes de estrés .935 ,043 22,931**

Fuentes intrínsecas ← Fuentes de estrés .838 ,036 18,792**

Nota: a indica que el parámetro fue fijado.  * indica p<.05; ** indica p<.01

	 Estas relaciones reflejan, en primer lugar, la impor-
tancia del contexto definido por elementos culturales y 
no culturales en la vivencia de estrés laboral, incluyen-
do las fuentes de estrés y las estrategias de coping, ele-
mento explorado por Ramos y Jordão (2013a). En este 
sentido, la vivencia de estrés laboral debería dejar de 
ser considerada como un fenómeno independiente del 
contexto organizacional, tal y como ha sido estudiado 
generalmente, para pasar a ser un fenómenos deriva-
do de la influencia de las características culturales y no 
culturales de la organización donde se manifiesta este 

proceso. Nuestro estudio, en segundo lugar, también 
muestra al conflicto de valores como el elemento de la 
congruencia de valores que resulta significativo para el 
estudio del estrés en las organizaciones, confirmando 
resultados anteriores obtenidos por Ramos y Jordão 
(2012a) y Ramos y Jordão (2013a). Por último, ofre-
ce una perspectiva en las relaciones entre las variables 
estudiadas que no ha sido considerada anteriormente 
en los estudios sobre cultura y estrés laboral, a partir 
de las relaciones significativas presentadas y los efectos 
mediadores de las variables encontradas. ◆
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