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INTRODUCCION

El interés que se ha alcanzado en los ultimos afnos por el estudio del estrés y
motivacion al logro en las empresas cada vez es mayor, en este trabajo se

estudian estos dos factores.

En el primer capitulo se habla de la motivacion al logro y las teorias mas

importantes, ya que en la actualidad para las empresas es de vital importancia.

Cuando una persona esta motivada al logro en paridad con su empresa ésta
tendra un mayor desemperio y por lo tanto mas productividad, un empleado que
esta motivado serda mas productivo que uno que no lo esté, debido a que la
motivacion es un impulso por vencer desafios, avanzar y crecer. La gente
orientada hacia el logro busca el triunfo “per se”, no experimenta una “sed de
dinero” particularmente fuerte, aunque puede adquirir riquezas en su esfuerzo por
alcanzar el éxito. Trabaja gracias a su deseo de vencer obstaculos, alcanzar

metas y ser Utiles a otros.

En el segundo capitulo se abordan las diferentes conceptualizaciones de estrés,
las formas como se puede presentar( respuesta o estimulo), sus clasificaciones y
el papel que ocupa en las organizaciones y se aborda el tema de apoyo social asi
mismo las consecuencias que tiene es estrés, ya que es un problema grave de
salud, que se presenta con frecuencia en organizaciones, afectando el rendimiento
de los trabajadores y elevando los costos de salud en las mismas, existen
investigaciones de estrés realizadas por expertos, las cuales han encontrado que
actualmente gran parte de la poblacién padece de estrés, quizd como resultado
del medio en que se labora, la presion derivada de ello, el medio en que se vive,
cambios ambientales y sociales, los cuales son dificiles de superar por los

individuos



El objetivo de esta investigacién es determinar la relacién existente entre estrés y
motivacion al logro en los empleados de una empresa privada de entretenimiento

0 servicio.

En la presente investigacion al aplicar la prueba T de student, no se encontraron
diferencias estadisticamente significativas entre hombres y mujeres, lo cual
posiblemente se deba a que trabajan bajo las mismas condiciones, asi mismo al
aplicar esta prueba entre el sistema vip y tradicional, se observa solo una
diferencia en la variable de trabajo del instrumento de motivacién al logro.

Al llevar acabo lo correlacion producto momento de pearson entre los trabajadores
de los dos sistemas, con respecto a las variables de motivacion al logro y estrés
no se encontré ninguna diferencia estadisticamente significativa, pero en factores
particulares de cada instrumento se observaron correlaciones interesantes, como
la que nos indica que mayoria de los trabajadores que presentan estrés personal
tiene una correlacién significativa con el estrés social y laboral, pero tienen una

correlacién baja con las variables de apoyo social, laboral y personal.



CAPITULO 1.
ANTECEDENTES Y DEFINICIONES DE LA MOTIVACION

A lo largo de la historia fueron necesarios dos hechos trascendentales para que
se produjera el paso de una concepcion racionalista a otra motivacional
(McGregor 1969). Primero fue necesario que los fildsofos asocianistas britanicos
establecieran, sobre una base filoséfica sélida la idea de que los contenidos de la

mente se forman a partir de las experiencias vividas.

El segundo hecho fue de naturaleza cientifica, que se refiere a la Teoria de la
Evolucion de Darwin desde el punto de vista de la psicologia de la motivacién, con
las dos siguientes propuestas: 1) que animales y hombres representan especies
progresivas dentro de un mismo continuo biolégico; mas que especies aisladas; 2)
que el comportamiento de las especies tiene, o puede tener, un valor funcional
para la adaptacion del organismo a su medio y para la supervivencia en el
(Darwin en Atkinson, 1964). Estas dos propuestas de Darwin tuvieron mucha

repercusion en el desarrollo inicial de una psicologia de la motivacion.

Por otra parte, Maier (1949) empled el término motivacion para “caracterizar el
proceso que determina la expresién de la conducta e influye en su futura
expresion por medio de consecuencias que la propia conducta ocasiona” (p.93).

En 1949 Hebb escribié que “el problema principal al que se enfrenta el psicélogo
cuando habla de la motivacién, no es el de despertar la actividad, sino darle un
patrén y dirigirla” (p. 172). Mas adelante, y en sus propios términos escribid:
“Entonces el término motivacion se refiere 1) a la existencia de una secuencia
de fases organizadas, 2) a su direccion y contenido y 3) a su persistencia en una
direccion dada o a su estabilidad de contenido. Esta definicién quiere decir que
“motivacion” no es un proceso distintivo, sino una referencia, en otro contexto, al

mismo proceso al que se



refiere el discernimiento o “insight”; también quiere decir que el animal adulto

normal y despierto tiene alguna motivacién.(Vargas, 2005 p. 181).

"La motivacién es, en sintesis, lo que hace que un individuo actie y se comporte
de una determinada manera. Es una combinacién de procesos intelectuales,
fisiologicos y psicoloégicos que decide, en una situacién dada, con qué vigor se
actla y en qué direccién se encauza la energia (Diaz Guerrero, 1988; P. 165).

Es claro que muchos teédricos tienen diferentes posturas con relacién a la
motivacion, pero existe un acuerdo general, que un motivo es un proceso interno
que parte de una serie de necesidades psicoldgicas que impulsa, dirige e integra
la conducta de una persona. Esto no se puede observar directamente, pero se
infiere a partir de su comportamiento (Guillen, 2000).

1.1 TEORIAS DE MOTIVACION.

Cada enfoque da importancia a diferentes aspectos de la conducta, por una parte,
el enfoque Fisioldgico se basa en un analisis del funcionamiento y regulacion del

organismo.

Basandose en las ideas de Claude Bernard (1878-1879), sobre las necesidades
de los organismos de mantener un medio interno constante, Walter Cannon (1926)
empleo el termino homeostasis para describir diferentes condiciones internas,
cuando hay una desviacién de una de estas constantes con respecto a los rangos
tolerados, se ponen en marcha procesos corporales destinados a corregir la
desviacion. Esto es posible gracias a la homeostasis y a la ayuda de factores
fisiolégicos. A un nivel bioldgico, el mecanismo motivacional mas béasico es el de

mantener la homeostasis

Reeve (1994) describe que el enfoque fisioldgico de la motivacion se basa en tres

principios: recompensa, arousal, (activacion) y regulacion. La perspectiva



fisioldgica representa el punto de vista biologista dentro del campo de la
motivacion y explora cdmo los sistemas nerviosos y endocrino inciden en los
motivos y las emociones. El analisis fisiol6gico presta atencién a como el cuerpo
se prepara para la accion, cémo produce sensaciones de dolor y de placer y cémo
regula los sistemas internos para preservar la salud y la supervivencia. La
conducta esta regulada por una compleja interaccion entre estructuras cerebrales,

produccién hormonal y el sistema nervioso auténomo.

Por otra parte, el enfoque cognoscitivo se ocupa de los procesos mentales como
determinantes de la accion Reeve (1994). Por eso el estudio cognitivo de la
motivacion se interesa mucho por la secuencia cognicién-accién. Los tres tipos de
acontecimientos mentales que participan en esta secuencia son: plan, meta y
consistencia. Cada concepto implica un proceso de contrastacion interno en el que
se evalla la conducta presente en relacién a un estandar, sea un estado ideal,

una meta, una creencia o un auto concepto.

Algunos de los constructos cognitivos implicados en la motivacién y en la
secuencia cognicidn-accion son los siguientes: los planes : (Millar, Galanter y
Pibram, 1960), las metas (Locke, Shaw, Saari y Latham, 1981), la disonancia
(Festinger, 1957), los esquemas (Ortony, Clore y Collins, 1988), las expectativas
(Vroom, 1966), las evaluaciones (Lazarus, 1966), las atribuciones (Weiner, 1986).
De aqui se deriva el interés de los psicologos cognitivos por la secuencia plan-

accion, disonancia-accion, etc.

Un movimiento dentro de la psicologia que se identifica fuertemente con la
perspectiva holistica, pone énfasis en la idea del self y de sus esfuerzos por
alcanzar la plenitud y la autorrealizacién, asimismo pone énfasis en las

necesidades basicas a nivel organismico.



Los dos defensores mas destacables de este enfoque en relaciéon a la motivacion
son Abraham Maslow (1954) y Carl Rogers (1951). La base de lo que se entiende
por motivacién segun Maslow es la idea de que los seres

humanos poseemos ansias 0 necesidades basicas a nivel organismico. Maslow(
1954), en su teoria motivacional, sugiere que las personas serian poseedoras de
una tendencia intrinseca al crecimiento o auto perfeccion, una tendencia positiva
al crecimiento, que incluye tanto los motivos de carencia o déficit como los
motivos de crecimiento o desarrollo. Este autor introduce el concepto de jerarquia
de las necesidades, en la cual las necesidades se encuentran organizadas
estructuralmente con distintos grados de poder, de acuerdo a una determinacién
bioldgica dada por nuestra constitucion genética como organismo de la especia
humana (de ahi el nombre de instintoides que Maslow les da).

La jerarquia estd organizada de tal forma que las necesidades de déficit se
encuentren en las partes mas bajas, mientras que las necesidades de desarrollo
se encuentran en las partes mas altas de la jerarquia; de este modo, en el orden
dado por la potencia y por su prioridad, encontramos las necesidades de déficit,
las cuales serian las necesidades fisiologicas, las necesidades de seguridad, las
necesidades de amor y pertenencia, las necesidades de estima; y las necesidades
de desarrollo, las cuales serian las necesidades de auto-actualizacién (self-
actualization) y las necesidades de trascendencia. Dentro de esta estructura,
cuando las necesidades de un nivel son satisfechas, no se produce un estado de
apatia, sino que el foco de atencidn pasa a ser ocupado por las necesidades del
proximo nivel y que se encuentra en el lugar inmediatamente mas alto de la

jerarquia, y son estas necesidades las que se busca satisfacer.

La teoria de Maslow plantea que las necesidades inferiores son prioritarias, y por
lo tanto, mas potente que las necesidades superiores de la jerarquia; "un hombre

hambriento no se preocupa por impresionar a sus amigos con su valor vy



habilidades, sino, mas bien, con asegurarse lo suficiente para comer" (DiCaprio,
1989).

Solamente cuando la persona logra satisfacer las necesidades inferiores - aunque
lo haga de modo relativo-, entran gradualmente en su conocimiento las
necesidades superiores, y con eso la motivacion para poder satisfacerlas; a

medida que la tendencia positiva toma mas importancia, se experimenta un

grado mayor de salud psicolégica y un movimiento hacia la plena humanizacién
(DiCaprio, 1989).

A continuacién se presentan las cinco necesidades basicas de Maslow:

Necesidades Fisiolégicas. La prioridad, en cuanto a la satisfaccion de las
necesidades, estd dada por las necesidades fisiolégicas, como lo son la de
alimentarse y de mantener la temperatura corporal apropiada. Cuando estas
necesidades no son satisfechas por un tiempo largo, la satisfacciéon de las otras
necesidades pierde su importancia, por lo que éstas dejan de existir.

Necesidades de Seguridad: Las necesidades de seguridad incluyen una amplia
gama de necesidades relacionadas con el mantenimiento de un estado de orden
y seguridad. Dentro de estas necesidades se encontrarian las necesidades de
sentirse seguros, la necesidad de tener estabilidad, la necesidad de tener orden, la
necesidad de tener proteccién y la necesidad de dependencia. Muchas personas
dejan suspendidas muchos deseos como el de libertad por mantener la estabilidad
y la seguridad.
Muchas veces las necesidades de seguridad pasan a tomar un papel muy
importante cuando no son satisfechas de forma adecuada, lo que se ve en la
necesidad que tienen muchas personas de prepararse para el futuro y sus

circunstancias desconocidas.

Necesidades de amor y de pertenencia: Dentro de las necesidades de amor y de

pertenencia se encuentran muchas necesidades orientadas de manera social; la



necesidad de una relacion intima con otra persona, la necesidad de ser aceptado

como miembro de un grupo organizado, la necesidad de un

ambiente familiar, la necesidad de vivir en un vecindario familiar y la necesidad de

participar en una accion de grupo trabajando para el bien comun con otros.

Necesidades de estima. La necesidad de estima son aquellas que se encuentran
asociadas a la constitucién psicolégica de las personas. Maslow agrupa estas
necesidades en dos clases: las que se refieren al amor propio, al respeto a si
mismo, a la estimacion propia y la autoevaluacién; y las que se refieren a los otros,

las necesidades de reputacidn, condicion, éxito social, fama y gloria.

Las necesidades de autoestima son generalmente desarrolladas por las personas
que poseen una situacién econémica cémoda, por lo que han podido satisfacer
plenamente sus necesidades inferiores. En cuanto a las necesidades de
estimacion del otro, estas se alcanzan primero que las de estimacion propia, pues

generalmente la estimacién propia depende de la influencia del medio.

Necesidades de desarrollo: Necesidades de autoactualizacion o "self-

actualization".

Las necesidades de auto-actualizacion son unicas y cambiantes, dependiendo del
individuo. Las necesidades de auto-actualizacion estan ligadas con la necesidad
de satisfacer la naturaleza individual y con el cumplimiento del potencial de

crecimiento.

Uno de los medios para satisfacer la necesidad de auto-actualizacion es el realizar
la actividad laboral o vocacional que uno desea realizar y, ademas de realizarla,
hacerlo del modo deseado. Para poder satisfacer la necesidad de auto-
actualizacion, es necesario tener la libertad de hacer lo que uno quiera hacer. No
pueden haber restricciones puestas por uno mismo ni tampoco puestas por el

medio; "desear ser libres para ser ellas mismas"(DiCaprio, 1989, p.367).



Mientras que para Rogers (Reeve, 1994, p. 291) los seres humanos tienen una
necesidad fundamental que es la tendencia de realizacién, una necesidad que

subsume y coordinan todas las demdas hacia el mantenimiento, mejora vy
realizacion de la persona. Segun esta teoria, la satisfaccion de las necesidades
gue se encuentran en un nivel determinado lleva al siguiente en la jerarquia, sin
embargo se dan zonas de coincidencia entre un nivel y otro ya que no se da una

satisfaccion plena de las necesidades.

Rogers (1961) utiliza los términos congruencia e incongruencia para describir el
punto hasta el que la persona niega y rechaza sus caracteristicas propias y sus
deseos (incongruencia) o acepta toda la gama de sus caracteristicas y deseos
(congruencia). La persona congruente y enteramente funcional vive proxima a su
tendencia de actualizacién por lo que experimenta una marcada sensacién de

libertad, creatividad, espontaneidad y crecimiento.

De acuerdo, al fundador del Psicoanalisis, Sigmund freud; la motivacion estaba
dentro de un modelo fisiologicista de base biolégica en la que las dos pulsiones de
sexo y agresidon le suministraban al cuerpo sus energias fisicas y mentales;
haciendo énfasis en la division de la vida mental entre “conciente” e “inconciente”.
Por otra parte los psicoanalistas contemporaneos, como por ejemplo Robert Holt
(Reeve, 1994, pag. 314) hacen énfasis en el peso motivacional de los deseos

psicolégicos y no tanto en las pulsiones con base biol6gica.

La teoria psicoanalitica de la motivacion estd basada principalmente en los
motivos inconscientes y sus derivaciones. Ademas, segun la teoria psicoanalitica
las tendencias primarias son el sexo y la agresién. El desenvolvimiento de la
conducta sexual sigue un modelo evolutivo que supone diversas elecciones de
objeto hasta que se logra un afecto sexual maduro. Las modernas interpretaciones
psicoanaliticas encuentran un lugar mas amplio para los procesos del ego que el

que tenian antes Freud (1925)



El punto de partida de Freud, maximo representante y fundador del psicoanalisis,

es claramente homeostatico.

La tarea basica del sistema nervioso es preservar al organismo de una inundacion
estimular desequilibradora y a la vez facilitar la consecuciéon del placer y la
evitacion del dolor. Tanto las pulsiones (variables instintivas basicas que guian y
movilizan la conducta del hombre) como el aparato que regula su accién, son
conceptuadas en términos psiquicos, en el limite entre lo fisico y lo mental. Desde

el punto de vista de su origen, una pulsién es un proceso

somatico del que resulta una representacién estimular en la vida mental del
individuo. La funcién de la pulsion es facilitar al organismo la satisfaccion psiquica
que se produce al anular la condicién estimular somatica negativa. Para ello
cuenta con una capacidad energética capaz de orientarse hacia el objeto cuya
consecucion remueve o anula la condicién estimular dolorosa, provocando asi

placer. Esta teoria evoluciona a lo largo de su vida. .

El modelo de motivacién adoptado por Freud es un modelo hedonistico de tensién-
reducciéon que implica que la meta principal de todo individuo es la obtencion del
placer por medio de la reduccién o extincion de la tension que producen las
necesidades corporales innatas. La interpretacibn que Freud hace de la
motivacion se conoce con el nombre de psicodinamica, puesto que da una
explicacién de los motivos humanos en términos de hipotéticos conflictos

activos subyacentes. Pero el principal problema de esta teoria es la falta de datos
empiricos que la apoyen. Aun asi ha sido muy influyente dentro de la psicologia en
general y de este tema en particular.

1.2 TEORIAS CONTEMPORANEAS DE LA MOTIVACION LABORAL



Existe otro tipo de teorias contemporaneas y relacionadas con la motivacion en
un ambito laboral, enseguida se analizaran las mas importantes con relacién a

este tema.

La teoria de los dos factores de Herzberg (1959) considera que existen dos
factores que explican la motivacién de los trabajadores en la empresa:

» Factores motivadores son los que determinan el mayor o menor grado de
satisfacciéon en el trabajo y estan relacionados con el contenido del trabajo los
cuales son; La realizacién de un trabajo interesante. El logro, La responsabilidad,
El reconocimiento, La promocién (DiCaprio, 1989).

Estos factores son los que mueven al trabajador hacia actitudes positivas y a

sentir satisfaccion.

« Factores de higiene, estan relacionados con el contexto de trabajo y hacen
referencia al tratamiento que las personas reciben en su trabajo las cuales son:
Las condiciones de trabajo, el sueldo, Las relaciones humanas y La politica de la

empresa.

Cuando estos factores no se han resuelto bien, producen insatisfaccion pero
cuando se intenta mejorarlos, no logran por si solos provocar la auténtica
satisfaccion. En resumen, la satisfaccion se logra por dos tipos de factores que

son independientes y de distinta dimension.

Por otro lado, todos los factores son susceptibles de una correcta utilizacion por

parte de los directores de los equipos de trabajo.

Otra de las teorias mas importantes en las organizaciones es la del factor dual
(Herzberg, Mausner y Snyderman, 1967), cuyas investigaciones se centran en el
ambito laboral. A través de encuestas observo que cuando las personas

interrogadas se sentian bien en su trabajo, tendian a atribuir esta situacién a ellos



mismos, mencionando caracteristicas o factores intrinsecos como: los logros, el

reconocimiento, el trabajo mismo, la responsabilidad, los ascensos, etc.

En cambio cuando se encontraban insatisfechos tendian a citar factores externos
como las condiciones de trabajo, la politica de la organizacion, las relaciones
personales, etc. De este modo, comprob6 que los factores que motivan al estar
presentes, no son los mismos que los que desmotivan, por eso divide los factores

en:

Factores Higiénicos: Son factores externos a la tarea. Su satisfaccién elimina la
insatisfaccion, pero no garantiza una motivacién que se traduzca en esfuerzo y
energia hacia el logro de resultados. Pero si no se encuentran satisfechos

provocan insatisfaccién.

Factores motivadores: Hacen referencia al trabajo en si. Son aquellos cuya
presencia o ausencia determina el hecho de que los individuos se sientan o no

motivados.

Los factores higiénicos coinciden con los niveles mas bajos de la necesidad
jerarquica de Maslow (filolégicos, de seguridad y sociales). Los factores
motivadores coinciden con los niveles mas altos (consideracion y autorrealizacion)
(Leidecker y Hall, 1989)

Factores Higiénicos Factores motivadores

Factores economicos: Sueldos,|Tareas estimulantes: Posibilidad
salarios, prestaciones de manifestar la propia

personalidad y de desarrollarse

Condiciones fisicas del trabajo:
J plenamente.

lluminacién y temperatura
adecuadas, entorno fisico seguro. Sentimiento de

autorrealizacion: Certeza de

Seguridad: Privilegios de contribuir en la realizacién de

antigliedad, procedimientos sobre

algo de valor.




quejas, reglas de trabajo justas,|algo de valor.
politicas y procedimientos de la
organizacion. Reconocimiento de una labor
bien hecha: La confirmacion de
Factores Sociales: Oportunidades|que se ha realizado un trabajo
para relacionarse con los de mas |importante.

companeros.
Logro o cumplimiento: La

Status: Titulos de los puestos,|oportunidad de realizar cosas

oficinas propias, privilegios. interesantes.

Control técnico. Mayor responsabilidad: El logro
de nuevas tareas y labores que
amplien el puesto y brinden un

mayor control del mismo.

Tomado de Keith Davis, “Human Behavior of Work: Human Relations and Organizational
Behavior”, New York, McGraw Hill, 1979.

De la teoria de (Herzberg 1959) se deriva el concepto de job enrichment
(enriquecimiento del trabajo) que supone disenar el trabajo de un modo mas
ambicioso de modo que permita satisfacer motivos de mas alto valor. Para

lograrlo se deben aplicar los siguientes principios (Engel y Redmann, 1987).

Suprimir controles, aumentar la responsabilidad sobre las tareas a desarrollar,
delegar areas de trabajo completas, conceder mayor autoridad y libertad, informar
sobre los avances y retrocesos, asignar tareas nuevas y mas dificiles y facilitar

tareas que permitan mejorar ( Engel y Redmann, 1987).

Otras de las teorias importantes en el ambito laboral y con relacién a la
motivacion de logro es la teoria de Vroom (1964), que nos explica el modelo de las

expectativas.



Ya que es el autor mas importante de esta teoria (Vroom, 1964), la cual ha sido

completada por Porter y Lawler (1968).

Esta teoria sostiene que los individuos como seres pensantes, tienen creencias y
abrigan esperanzas y expectativas respecto a los sucesos futuros de sus vidas.
La conducta es resultado de elecciones entre alternativas y estas elecciones estan

basadas en creencias y actitudes (Vroom, 1964).

El objetivo de estas elecciones es maximizar las recompensas y minimizar el
“dolor” (Pinder, 1985). Las personas altamente motivadas son aquellas que
perciben ciertas metas e incentivos como valiosos para ellos y, a la vez, perciben
subjetivamente que la probabilidad de alcanzarlos es alta. Por lo que, para
analizar la motivacion, se requiere conocer que buscan en la organizaciéon y como
creen poder obtenerlo. Los puntos mas destacados de la teoria son los

siguientes factores:

La motivaciéon es producto de tres factores: Valencia (que tanto se desea una
recompensa). Es el nivel de deseo que una persona tiene para alcanzar una
meta. Es Unica para cada empleado, esta condicionada por la experiencia y puede
variar con el tiempo en la medida que las necesidades antiguas queden
satisfechas y aparezcan otras nuevas. La valencia puede ser negativa o positiva,

con unrango entre =1y +1.

Expectativa (la estimacion de la probabilidad de que el esfuerzo produzca un
desempenfo exitoso). Es el grado de conviccion de que el esfuerzo
relacionado con el trabajo producira la realizacion de una tarea. Se presenta en

forma de probabilidades (Valor entre 0 y 1).

Aumenta la evaluacion de la expectativa, la auto eficacia del individuo (la
creencia de que se cuenta con las capacidades necesarias para realizar el



trabajo), disminuye el fenédmeno de impostor (considerar que no se es tan capaz

como se hace ver a otros).

Instrumentalidad (Medios y Herramientas) (la estimacion de que el desempeno
llevara a recibir la recompensa).El empleado realiza una evaluacién de la
probabilidad de que la empresa valore su desempeno y le otorgue recompensas.
(Valor entre 0 y 1). Si evalta que las promociones son en base al desempefio, la

instrumentalidad tendra una calificacion alta.

Este modelo funciona con la combinaciéon de estos tres elementos produce la

motivacion, en distintos grados de acuerdo a la intensidad de los factores.
Cuando la valencia es negativa, se habla de evitacién, el empleado quiere evitar
conseguir algo. Y la fuerza del comportamiento para evitar algo depende de los

otros factores.

Segun este modelo, entonces, hay dos caminos posibles a fin de motivar a una

persona:

1. Reconocer e intentar afectar la percepcion de las recompensas, la valencia y la
probabilidad de recibirlas.

2. Fortalecer tanto el valor real de las recompensas como la conexion entre

esfuerzo y desempeiio y entre desempefio y recompensas.

1.3 TEORIAS DE LA MOTIVACION AL LOGRO



El interés por estudiar la motivacién de logro data por lo menos de principios del
siglo XX. Su estudio se remonta a los trabajos de Ach en 1902 (Andrade y Diaz-
Loving, 1985; Diaz, Andrade y La Rosa, 1989). Los conceptos manejados en este
tépico han sufrido cambios a través del tiempo, tanto en su denominacién como en
su definicién, tradicionalmente, el motivo de logro se conceptualizd como un
concepto unitario, asumido como una disposicion relativamente estable para

esforzarse por el logro o éxito. En la relacion de trabajadores.

Dentro de estas aproximaciones teéricas tiene un lugar importante el concepto de
nivel de aspiracion, desarrollo por Lewis y cols (2000). Debido a que es uno de los
primeros antecedentes de las actuales teorias de este campo.

En la misma linea, otro antecedente importante es la aparicién del concepto de
necesidad de logro, que plantea por primera vez Murria en 1993 (Del Castillo,
2002), dentro del vocabulario de motivos humanos, como: realizar algo dificil ,
dominar, manipular u organizar objetos fisicos, seres humanos e ideas; proceder
al respecto tan rapida e independientemente como sea posible; superar
obstaculos y alcanzar un nivel elevado; superarse a si mismo; rivalizar con los
demas y superarles e incrementar la autoestima mediante el ejercicio eficaz del

talento.

Uno de los autores que mas ha investigado sobre el tema la define como: Una
orientacion para alcanzar cierto estandar de excelencia; es decir, la organizacion,
la manipulacién y el dominio del medio fisico y social, la superacién de obstaculos
y el mantenimiento de elevados niveles de trabajo: la competencia mediante el
esfuerzo por superar la propia labor, asi como la rivalidad y la superacion de los
demas (McClelland, 1953).

También se le define como necesidad de logro. Como una caracteristica
aprendida y estable en la que se obtiene satisfaccion cuando se lucha por

alcanzar y conservar un nivel de excelencia



Después de mencionar qué es la motivacion al logro se analizaran algunos de los
autores y las teorias mas importantes, para poder justificar tedéricamente esta

investigacion.

McClelland (1989), enfoca su teoria basicamente hacia tres tipos de
motivacion: Logro, poder y afiliacion:

La motivacién del logro es el impulso de sobresalir, de tener éxito. Lleva a los
individuos a imponerse. a ellos mismos metas elevadas que alcanzar. Estas
personas tienen una gran necesidad de desarrollar actividades, pero muy poca de
afiliarse con otras personas. Las personas movidas por este motivo tienen deseo
de la excelencia, apuestan por el trabajo bien realizado, aceptan
responsabilidades y necesitan feedback constante sobre su actuacion. (McClelland
1989)

La motivacion de poder es la necesidad de influir y controlar a otras personas y
grupos, y obtener reconocimiento por parte de ellas. Las personas motivadas por
el poder gustan de que se les considere importantes, y desean adquirir
progresivamente prestigio y status. Habitualmente luchan por que predominen sus
ideas y suelen tener una mentalidad “politica’.

La necesidad de afiliacion es el deseo de tener relaciones interpersonales
amistosas y cercanas, formar parte de un grupo, etc., a los individuos les gusta ser
habitualmente populares, el contacto con los demas, no se sienten cémodos con
el trabajo individual y les agrada trabajar en grupo y ayudar a otra gente.
(McClelland 1989)

McClelland es uno de los autores mas importantes ya que es uno de los
precursores de la motivacion en especial en el estudio relacionado con el logro,
estimulado por (Murria, 1961). A definido la motivacibn como tendencias
aprendidas que energetizan y dirigen el comportamiento hacia metas especificas,

en la teoria general de la motivacion.



En estudios anteriores McClelland y su grupo de colaboradores ((Kast y
Rosenzweing, 1979; McClelland, 1953), encontraron que en todas las personas
esta presente la motivacion al logro, pero es diferente en términos cuantitativos.
Menciona que es una caracteristica relativamente general y que basicamente
depende de tres factores:

1. La expectativa (o probabilidad subjetiva de alcanzar una meta).

2. El valor incentivo de la meta particular.

3. La percepcién de la responsabilidad que se tenga en el logro de tal meta.

Estas son las tres caracteristicas basicas de la motivacion del logro, McClelland
(1953) también menciona que la gente esta motivada de acuerdo a la fuerza de su
deseo, tanto de desempefio en términos de excelencia y a tener éxito en

situaciones de competencia.

Asimismo indica que las personas sienten que tienen motivo al logro, pero

probablemente pocos estan fuertemente motivados al logro.

Generalmente sus investigaciones estan relacionadas con gerentes y ejecutivos,
en una o dos de sus investigaciones, al trabajar particularmente con ejecutivos
(Kast y Rosenzweing, 1979; McClelland, 1953;( Arias Galicia, 1973) identificaron
las caracteristicas del personal mas motivado al logro. Este tipo de personas
plantean metas, persiguen objetivos persistentemente y de manera real. Son
personas que intentan superar todo tipo de obstaculos de manera practica y
determinada, aun cuando a veces tengan que hacer “trampa” (Johnson, 1971).

McClelland (1953) también se centra en sus investigaciones en como los gerentes
pueden desarrollar en los subordinados el deseo de logro y ha estudiado la

motivacion de logro extensamente, en especial en un ambiente empresarial.



De lo antes mencionado cabe deducir que los sujetos con alto nivel de logro,
siempre realizaran de mejor manera toda clase de tareas bajo cualquier
circunstancia; se ha encontrado que no ejecutan mejor la tarea que los demas
(los bajos en logro) trabajos rutinarios en los que no se halla presente ningun
modulo de progreso con respecto en la ejecucion en si, es decir la tarea se hace
mas rapido pero no mejor.

Por otro lado, las personas que tienen un alto nivel de motivacién al logro trabajan
mejor s6lo cuando la tarea contiene para ellos un significado de logro. French
(1955) deduce que una alta motivacién al logro lleva a una persona a cumplir su
tarea cuando sea posible un logro en sentido estricto de la palabra.

En otra de sus investigaciones McClelland (1950) identifico tres caracteristicas de

los personan con gran necesidad (motivacion) al logro las cuales son:

1. Prefieren una situacion laboral en las cual se les permita asumir la
responsabilidad en la solucién de problemas.

2. Muestran tendencia a tomar riesgos bien calculados y fijarse metas moderadas.
Asumen tareas de dificultad media y de este modo consiguen satisfacer su
necesidad de logro.

3. Necesitan retroalimentacién continua y clara sobre sus adelantos.

McClelland con sus estudios ha comprobado la verosimilitud de teoria de la
motivacion de logro. En esta existen puntos todavia por resolver, pero es una de
las teorias mas utiles y con una explicacion verosimil de la motivacion de logro de

algunos empleados.

Otro de los estudiosos de este tema es Atkinson (1966) quien guiado por
McClelland (1964) desarrolld su teoria de motivacion al logro, que intenta explicar
los determinantes de la direccién, magnitudes y persistencia de la ejecucién de las
tareas motivadas por el logro, la cual es resultado de dos tendencias opuestas:



Te (tendencia a lograr el éxito) Ta (la tendencia a evitar el fracaso)

Explicando un poco estas dos tendencias comenzaremos por la Te (tendencia a
lograr el éxito), es una funcion multiplicativa del motivo para lograrlo (Me), que el
individuo lleva consigo de una situacién a otra, la probabilidad subjetiva de éxito
(Pe), y los valores que incentivan el éxito en una actividad en particular (Le).

Te =Me X Pe X le

Por lo contrario en la tendencia a evitar el fracaso (Ta) es una funcion
multiplicativa del motivo para evitarlo (Mef), la probabilidad subjetiva del fracaso

(Pi) y el valor incentivo negativo de fracaso (If).

Tf= Mef X Pf X If

Atkinson postula que la conducta de logro se da dentro de una corriente de
conducta que se determina en gran parte por tres conductas o fuerzas que son: la
instigacién, la inhibicién y la consumacion. La instigacion provoca un aumento de
las conductas de aproximacion y se da cuando coincide con estimulos

ambientales asociados con un premio en el pasado.

La inhibicion, provoca un aumento de las tendencias de evitacion y se da cuando

coincide con estimulos que en el pasado se asocian con el castigo.

La consumacion hace referencia al hecho de que realizar una actividad provoca su

detencion.

Hay que mencionar que a diferencia de McClelland, Atkinson (1966) es de un
corte mas experimental y que la mayoria de sus investigaciones son mas de
laboratorio, y por eso la relacién con la teoria del reforzamiento y la conducta tipo

A que analizaremos mas adelante.



Atkinson (1966) define que si al motivo se concibe como una disposicién para
luchar por un tipo de satisfaccion, dicho motivo representa la probabilidad de
alcanzar el éxito o el logro por lo anterior, llam6é motivacién de logro a la

disposicidn, relativa de buscar el éxito o el logro.

Como se mencion6 la motivacion al logro también se basa en la teoria del

reforzamiento y en la conducta tipo A.

Esta teoria es una de las mas antiguas del estudio de la motivacion, lo que si es
novedoso es su aplicacion a la organizacién en todos sus aspectos y también

denominada condicionamiento operante y conductismo.

Sus origenes comienzan con Skinner (1974) sobre condicionamiento de los
animales, pero fue hasta los afos setenta cuando los psicdélogos comenzaron a

ver alguna aplicacién potencial en problemas motivacionales de los empleados.

Existen tres variables clave que son: estimulo, respuesta y recompensa. Un
estimulo es cualquier variable o condiciéon que produce una respuesta conductual,
en un contexto industrial, una respuesta es una medicion del desempeno en el
puesto, como la productividad, el ausentismo o los accidentes, finalmente una
recompensa es algo de valor que se proporciona al empleado sobre la base de la
respuesta conductual observada.

Se ha puesto una gran atencibn en la conexién respuesta-recompensa;
basandose en los estudios con animales, se han encontrado cuatro tipos de
conexiones o contingencias respuesta-recompensa, para influir en la frecuencia de

respuestas, las cuales son:

1. Intervalo fijo. El sujeto es recompensado a intervalos temporales fijos.



2. Razén fija. Se recompensa al sujeto por un mayor numero de respuestas.

3. Intervalo variable. Se recompensa al sujeto a intervalos variables de tiempo.

4. Razén variable. La recompensa se basa en la conducta, pero la proporcion de

recompensa es variable.

Los que defienden esta teoria, creen que la motivacion del sujeto para responder

puede moldearse manipulando estos programas de reforzamiento.

Atkinson (1958) también incorpora la vigilancia a la funcion de activacion, pero la
que se une estrechamente con la clave de funciones de las situaciones; asi: “el
término motivacion se refiere a la activacion de una tendencia a actuar para
producir uno o mas efectos. El término motivacion subraya la fuerza final de la
tendencia de la accion, que la persona experimenta como un “yo quiero”. El
propésito particular del estado de motivacion momentaneo se define por su
situacién” Y Maslow (1954) escribe: “una sdélida teoria motivacional deberia...
suponer que la motivaciéon es constante, que nunca termina, fluctia y que es
compleja, y que casi es una caracteristica universal de practicamente cualquier
situacién del organismo” (p.69). Brown (1961) considera una variable motivacional
especifica: “1) si tiende a facilitar o a vigorizar varias respuestas diferentes; 2) si, a
continuacién de una nueva respuesta, su terminacién o retiro hace que se aprenda
dicha respuesta; 3) si un aumento subito en la fuerza de la variable hace que se
abandonen las respuestas, y 4) si sus efectos sobre conducta no pueden atribuirse
a otros procesos, como el aprendizaje, la sensacion, las capacidades innatas y las

circunstancias”

Después de analizar este capitulo podemos observar la importancia de la

motivacion, asi no debemos pasar por alto el factor monetario, lo cual implica un



factor motivacional muy importante ya que es sabido que el desempefno de un
trabajador es mejor cuando esta bien remunerado a diferencia de trabajos

mal pagados donde el desempefio por diversos factores es menor, otro aspecto a
tomar en cuenta es que la motivacion de logro se puede confundir con la ambicién

y competencia desleal.

CAPITULO 2 ESTRES
2.0 CONCEPTUALIZACION DE ESTRES

Debido a su repercusion en la salud, el estrés es uno de los conceptos que la
psicologia investiga desde hace varios afnos, existe abundante literatura referente
al tema y a pesar de ello no hay un acuerdo unanime acerca del significado de
estrés (Hart y Cooper, 2001), razdn por la cual se proporcionaran definiciones de

diversos autores.

Los principales desacuerdos para definir estrés se dan cuando se debe decidir si
el termino Estrés se emplea para referirse al estimulo u objeto estresante, a la
percepcidn subjetiva que se hace del estimulo u objeto o, a la respuesta fisioldgica
y psicoldgica, que se da después de la evaluacion de la percepcién del estimulo
(Gil-Monte, 2005; Martinez, 2004).

Meichenbaum (1987) no considera al Estrés como un estimulo ni como una
respuesta, para él es el resultado de una transaccion entre el individuo y el

entorno, transaccién que se complica cuando el individuo siente amenazado su



bienestar ya sea causado por las exigencias ambientales, o por considerar

insuficientes sus recursos.

Para Terras (1994), el estrés es cualquier influencia que interrumpa o perturbe

algun aspecto del funcionamiento normal del organismo.

De acuerdo con Lazarus (citado en Meichenbaum, 1987) los individuos no son
meras victimas del estrés, sino que su manera de apreciar los acontecimientos
estresantes (interpretacion primaria) y sus propios recursos y opciones de
afrontamiento (interpretacién secundaria), determinan la naturaleza del estrés, asi
los procesos de interpretacion del individuo influyen en la relacién dinamica o

transaccion entre éste y el entorno social.

De acuerdo con Manassero, Vazquez, Ferrer, Fornés y Fernandez (2003) el
Estrés es una reaccidn biolégica comun y adaptativa de los seres humanos, que
produce en el organismo una activacibn adecuada, movilizando todos sus
recursos, para responder con eficacia y prontitud a los estimulos peligrosos o

amenazadores del ambiente.

El Estrés es la condicién en la que un acontecimiento, o una serie de experiencias
en la vida de un individuo, pueden acarrearle consecuencias negativas,
fisioldgicas y psicoldgicas, especificas y duraderas (Martinez, 2004).

2.1 ESTRES: ¢ ESTIMULO, PERCEPCION O RESPUESTA?

La palabra Estrés se utiliza en forma confusa y con significaciones multiples. En la

literatura son cinco los sentidos mas utilizados del término. Suele llamarse Estrés



al agente, estimulo, factor que lo provoca o estresor. También a la respuesta
biolégica al estimulo o para expresar la respuesta psicoldgica al estresor. También
denomina las enfermedades psiquicas o corporales provocadas por el factor
Estrés y, finalmente, en un sentido mas amplio, significa el tema general que
puede incluir todos los variados asuntos que se relacionan con esta materia
(Manassero; et al, 2003).

De acuerdo con Martinez (2004), el proceso de estrés se puede resumir en los
siguientes pasos:

= Situacion amenazante o dafina muy intensa o que perdura en el tiempo.

»= Reaccion del organismo que intenta recuperar el balance anterior.

= Recuperacion del balance o persistencia del trastorno que lleva a la
enfermedad psicoldgica o fisica (psicosomatica).

2.2EL ESTRES COMO ESTIMULO

Desde este punto de vista, el estrés es una fuerza externa la cual puede provenir
de situaciones nuevas, cambiantes, intensas, inesperadas, que provocan una

tensién en el organismo produciendo un efecto deformador, el

cual actua durante un tiempo, hasta que el organismo se recupera, quedando una

consecuencia negativa (Manassero et al, 2003).

Ante las situaciones amenazantes y dafinas el individuo emplea sus recursos

adaptativos, psicoldgicos y fisiolégicos, con la finalidad de mantener su estabilidad



y equilibrio interno y asi evitar un detrimento en su salud fisica y mental (Martinez,
2004).

Los estresores pueden clasificarse en fisicos y psicolégicos; dentro de los fisicos
encontramos el ruido intenso, las temperaturas extremas, los cambios bruscos en
el medio, dentro de estos estresores se encuentran los biolégicos, aquellos
provenidos de condiciones del organismo como las enfermedades, intervenciones

quirdrgicas, envejecimiento o cualquier otra limitacién de sus capacidades.

Los estresores psicolégicos son llamados también sociales, son los que
encontramos dia a dia en nuestra vida, por ejemplo: experimentar situaciones
comprometidas ante los demas, conflictos interpersonales, problemas de indole
economica, presentaciones en publico o examenes de cualquier tipo. La
valoracion positiva o negativa que el individuo haga de este tipo de situaciones
sociales es muy importante, en esta apreciacion interfieren los recursos con que
cuente el individuo, asi una situacion que es estresante para un individuo puede

no serlo para otro.

Dentro de los estresores psicologicos se encuentran los acontecimientos vitales,
son sucesos bruscos e inesperados, como puede ser la pérdida de un ser
querido, cambio o pérdida de trabajo, cambio de domicilio, matrimonio,

separacién, enfermedad, algun reconocimiento publico, es importante mencionar
que algunos de estos sucesos son positivos, sin embargo son considerados
estresores, porque representan un fuerte impacto emocional y un reajuste en la

vida cotidiana del individuo, a la cual debe adaptarse.

Los estimulos estresantes pueden clasificarse segun trece criterios:

= Momento en que actian (remotos, recientes, actuales, futuros)
» Periodo en que actuan (muy breves, breves, prolongados, crénicos)



= La repeticion del tema traumatico (Unico o reiterado)

» La cantidad en que se presentan (Unicos o multiples)

» La intensidad del impacto (microestresores y estrés cotidiano, estresores
moderados, estresares intensos, estresores de gran intensidad)

» La naturaleza del agente (fisicos o quimicos, fisiol6gicos, intelectuales,
psicosociales)

» La magnitud social (microsociales, macrosociales)

» Eltema traumatico (sexual, marital, familiar, ocupacional, etc)

» Larealidad del estimulo (real, representado, imaginario)

» La localizacion de la demanda (exégena o ambiental, endogena,
intrapsiquica)

= Sus relaciones intrapsiquicas (sinergia positiva, sinergia negativa,
antagonismo, ambivalencia)

» Los efectos sobre la salud (positivo 0 eustrés, negativo o distrés)

» La férmula diatesis/estrés (factor formativo o causal de la enfermedad,
factor mixto, factor precipitante o desencadenante de la enfermedad)

(Canoy Tobal, 1995).

Se consideran remotos, recientes, actuales o futuros, de acuerdo al momento de
la vida del individuo en que actien, los estresores remotos son aquellos que
actuan durante la infancia y adolescencia provocando enfermedades psiquicas
inmediatas; loa estresores recientes actian durante los dos ultimos anos; los
actuales suceden en el momento presente y el futuro resulta una desgracia

anunciada o esperada que influye desfavorablemente antes e que ocurra.

De acuerdo con el tiempo que duran, los estresores se clasifican como breves,
muy breves, prolongados, y cronicos, un temblor que dura sélo unos segundos es
un ejemplo de estresor muy breve, los factores de estrés breves pueden ocurrir
durante horas o dias, prolongados cuando duran meses y si se mantienen durante

anos se denominan cronicos.



El estresor Unico, como su nombre lo indica sucede una sola vez, el reiterado se
puede dar en diversas ocasiones, por ejemplo una mujer que ha parido sélo una

vez y una que lo ha hecho en cinco ocasiones (Cano y Tobal, 1995).

El estresor multiple se produce en cadena donde el precedente determina el

consecuente.

De acuerdo con la intensidad del impacto, los microestresores de la vida cotidiana
pueden ser positivos 0 negativos, los estresores moderados y graves provocan

ansiedad, ira 0 melancolia y los muy intensos dan lugar a trastornos permanentes.

Se consideran estresores de tipo fisico la gravitacion y la ingravidez, la
aceleracion, la carga biomecanica por el levantamiento de peso, los traumatismos
mecanicos, las vibraciones, etc. Los agentes de Estrés quimico son los producidos
por el Estrés nutricional debido al exceso o defecto de azucares, grasa, proteinas,
vitaminas o minerales. Los estresores fisioldégicos son el ejercicio, la privacion de
sueno, el hambre, el encuentro sexual, la menstruacion, el parto, la lactacion, la

inflamacién de algun érgano.

Los factores de Estrés intelectual son el calculo matematico, los test de
inteligencia, la sobrecarga, la incoherencia, la ininteligibilidad de la informacion, la
lectura de un texto complejo. Los agentes de Estrés psicosocial resultan el duelo,
los conflictos de pareja, las competiciones deportivas, el trabajo aburrido o

excesivo, la pobreza, la guerras y las migraciones humanas.

Los estresores macrosociales actuan sobre una gran cantidad e personas, los
microsociales operan sobre escasos individuos.

El estimulo del Estrés puede ser real, una representacion surgida de una obra
literaria, de fotografias o videos o puramente imaginativo (Cano y Tobal, 1995).



El estresor que proviene del ambiente se denomina exégeno, y los que tienen su
origen en el cuerpo o0 en la mente se llaman enddgenos. Cuando el Estrés e

produce en la mente del individuo se le conoce como intrapsiquico.

En la sinergia positiva se suman los valores del buen Estrés, en la sinergia
negativa los del mal Estrés, en los estresores antagonicos los efectos nocivos de
un agente pueden amortiguarse por la accién saludable de otro. Se denomina
ambivalencia a las respuestas de amor u odio causadas por sujetos de gran

significacién emocional.

Para que un desajuste ocurra se necesitan al menos dos factores, uno es el
agente estresante y otro la susceptibilidad a enfermarse, asi se admiten tres tipos
de posibilidades: las enfermedades por Estrés, mixtas y endbégenas o
constitucionales; en la primera todo depende del estresor (psicogénico), en las
segundas la participacion equivalente del Estrés y la susceptibilidad biologica
ocasionan neurosis y finalmente las enfermedades enddgenas o constitucionales
son aquellas en las que el estresor sblo juega un papel como contribuyente o
desencadenante.

2.3. EL ESTRES COMO PERCEPCION

En esta perspectiva lo que determina el Estrés es la percepcidén que el sujeto tiene
de los estimulos externos, mediante la apreciacion y evaluacidon de las situaciones
y acontecimientos. El individuo valora la situacién amenazante y con qué recursos
cuenta para afrontarla y superar dicha situacion sin que su equilibrio fisico y
psicoldgico se vea afectado. Aunado a los recursos con que cuente el individuo, se
encuentra la personalidad de este, habilidades, experiencia, apoyo social con que
contemos, y sea de nuestros colegas, amigos, familiares, etc. Los recursos de
afrontamiento pueden ser de tipo bioldgico, psicolégico, social, cultural o
economico (Martinez, 2004).



Desde que nacemos estamos condicionados por nuestro entorno, educacion,
relaciones sociales, etc, de tal modo desarrollamos un comportamiento y
determinada manera de pensar los cuales influyen en la percepcién de los eventos

que se presentan a lo largo de nuestra vida (Terras, 1994).

2.4. EL ESTRES COMO RESPUESTA

Es la respuesta fisiolégica, psicolégica o conductual que emite el organismo ante
una situacion externa, dicha respuesta esta en funcién de las caracteristicas del
organismo y la situacion externa (Manassero, et al, 2003; Martinez, 2004).

En ocasiones la reaccion frente a las amenazas la componen cambios fisiologicos,
los cuales protegen la integridad y salud del organismo, en otros casos
predominan los cambios conductuales, con ellos el individuo busca evitar

situaciones que son fuente de Estrés (Martinez, 2004).

En la respuesta de pelea o huida se libera dentro del cuerpo un gran cantidad de
sustancias quimicas y hormonas que movilizan recursos, para aumentar la
posibilidad de supervivencia a corto plazo, lo anterior produce varios efectos entre

los que se encuentra (Williams, 2004):

= Aumento de la frecuencia cardiaca

* Incremento en la frecuencia respiratoria

= Elevacion en el suministro de sangre al cerebro
= Dilatacién de las pupilas

» Sequedad en la boca

» Sudoracion

» Reduccioén en el suministro de sangre a los 6rganos menos vitales

Una vez que pasa la amenaza el sistema nervioso se encarga de regresar la

fisiologia y bioguimica al funcionamiento normal (Williams, 2004).



Sin embargo, en la vida moderna, cuando las amenazas detonan la respuesta de
pelea o huida y estas se prolongan o repiten, de tal manera que el cuerpo continua
reaccionando, la capacidad para adaptarse se agota y se comienza a sufrir de
Estrés y en vez de los efectos antes mencionados, se comenzara a tener signos

fisicos y emocionales como son:

= Patrones alterados de suefo: dificultad para conciliar el suefio, despertar
temprano

= Agotamiento

= Letargo

» Dificultades para respirar, vértigos, mareos

= |ndigestidn, acidez

= Nauseas

= Alteraciones intestinales: diarrea, estreiimiento

* Dolores de cabeza

» Pérdida de deseo sexual

» Tension muscular: dolor en el cuello o en la espalda

= Espasmos nerviosos

» |rritabilidad y agresién

= Ansiedad y temor

= Capacidad deficiente para tomar decisiones

= Preocupacioén por asuntos triviales

» Incapacidad para establecer prioridades

» Dificultad de afrontamiento

= Cambios y variaciones del estado de animo

» Dificultades de concentracién

= Deterioro de la memoria reciente

= Sentimientos de fracaso

= Falta de un sentimiento de valia personal



= Aislamiento

Las respuestas psicoldgicas, fisiolégicas y conductuales del proceso de Estrés
pueden convertirse con su prolongacion en el tiempo en consecuencias; es decir,
la coexistencia en el tiempo de varias respuestas el Estrés laboral convierte lo que
fue una respuesta en consecuencias mas o menos permanentes que afectan
significativamente el ritmo de vida de la gente en términos de disminucion de
desemperio laboral, acompafnado de agotamiento emocional, y sentimientos de
minusvalia, los cuales se combinan con una serie de malestares fisicos y
somaticos en una espiral de deterioro con finales de enfermedad (depresion,
asma, hipertension, dolores, impotencia sexual, infartos, diabetes, etc). Algunas
investigaciones sugieren que para identificar al Estrés laboral en términos de
respuestas o consecuencias, el mejor criterio es el tiempo que un sintoma
permanece después de haber sido considerado respuesta a un estresor (Burke y
Greenglass, 1995; Krausz, Koslowsky, Shalom y Elyakim, 1995).

2.5. ESTRES Y ENFERMEDAD

Colmes y Rahe (citado en Stora, 1992), llevaron a cabo una investigacién en la
cual interrogaron a 2000 sujetos de la Marina Estadounidense, acerca de los
cambios experimentados en su vida familiar y personal, en los ultimos diez afos,
los resultados mostraron relaciones entre el numero y la intensidad de los
acontecimientos de la vida individual y la probabilidad de padecer en el futuro, de
esta manera el Estrés cotidiano se relacioné con las siguientes consecuencias de
tipo somatico: muerte subita subsecuente a un ataque cardiaco, accidentes
diversos, lesiones deportivas, tuberculosis, leucemia, diabetes, etc.

Hay ocasiones en que el organismo no logra adaptarse al Estrés y como
consecuencia surge un desequilibrio que puede ser psicolégico o fisico, estas
enfermedades son llamadas psicosomaticas (Martinez, 2004).



Como se menciond hay ocasiones en que el organismo no logra adaptarse al
Estrés, cuando este es crdnico aparecen molestias fisicas como tensién
muscular, dolores en el cuello 0 en la nuca, ademas cambios en el estado de

animo, depresioén y trastornos de ansiedad como (Manassero, et al, 2003):

» Ataques de panico
* Fobia social
= Agorafobia

= Trastornos obsesivo-compulsivos

Por otro los trastornos que son considerados psicosomaticos son (Manassero, et.
al 2003):

= Asma bronquial

= Artritis reumatoide

= Colitis ulcerosa

= Ulcera duodenal

» Hipertensién arterial

= Hipertiroidismo

Ademas de las enfermedades mencionadas, el individuo puede enfermar por
causas indirectas del Estrés tales como: la forma en que las personas abordan sus
problemas, que en si misma puede ser danina, como la adopcién de habitos
téxicos como la ingesta de alcohol, café, nicotina, drogas, etc; el descuido en los
habitos de salud, especialmente en la alimentacién, reduccién en las horas de
sueno, etc; respuestas psicoldgicas inadaptadas, tales como cambio en el estilo
de vida, abandono del trabajo o aislamiento social, lo que provocara un menor
apoyo social (Martinez, 2004).



En muchas ocasiones el Estrés también trae consigo alteraciones psicolégicas y
conductuales con respecto a su trabajo; dentro de las primeras se incluyen
ansiedad, depresién, insatisfaccion, pérdida de autoestima, irritabilidad, falta de
motivacion e incluso suicidio; las alteraciones conductuales comprenden
disminucion de rendimiento, vulnerabilidad a los accidentes, ausentismo, rotacion

de puestos, ineficacia de las decisiones, etc (Manassero, et. al; 2003).

2.6. CLASIFICACIONES DE ESTRES

Cuando el Estrés se presenta en el individuo, en principio es positivo, ya que
aumenta nuestra resistencia y moviliza nuestras energias, para que logremos
resultados satisfactorios en las actividades que realizamos. Pero cuando no
podemos controlar la experiencia de Estrés y esta es excesiva, ya sea en
intensidad o en frecuencia, se presentan trastornos psicosomaticos, los cuales son
desagradables para el individuo, ademas interfieren con el desemperio cotidiano
de éste; motivo por el cual el Estrés negativo recibe mayor atencién por parte de
los investigadores, debido a que afecta tanto al individuo como a la organizacion
donde éste labora (citado en Manassero, et al;

2003; Selye, citado en Sandi, 2001).

Selye (1974) al distinguir que los estados emocionales de caracter positivo como
la alegria, el amor y la felicidad colocan al individuo del lado de la salud, mientras
que, las condiciones emocionales negativas como la envidia, los celos y la ira, lo
colocan con mayor facilidad del lado de la enfemedad: dio lugar al establecimiento
de la existencia conceptual entre un Estrés constructivo y uno destructivo,

llamandolos eustrés y distrés respectivamente.



El eustrés o Estrés positivo es asociado a la vivencia d emociones gratificantes,
asi como a la promocién de un estado fisico y mental saludable (Selye, citado en
Sandi, 2001).

Por otro lado el Distrés se asocia a una emociones negativas, asi como al
desarrollo de alteraciones fisiol6gicas considerables (Selye, citado en Sandi,
2001), este tipo de estrés negativo en la actualidad también se la conoce como

sindrome de Bournaut.

El distrés aparece cuando una situacién provoca tensién, frente a la cual no se

tienen suficientes recursos personales (Buendia, 1998).

Segun diversos estudios relacionados con Estrés laboral el distrés o Estrés
negativo, ataca particularmente ciudadanos y profesionales que se dedican a
trabajar en el otorgamiento de servicios a otras personas, tales como pacientes,
presos, clientes, usuarios o alumnos, es decir, este tipo de Estrés se observa con
mayor frecuencia en trabajadores que otorgan servicios (Ramos, 1999).

2.7. APOYO SOCIAL

Las relaciones sociales que los individuos tienen dentro y fuera del trabajo tienen
una doble cara, por un lado, pueden ser fuente de Estrés y por otro cumplen una
funcidn positiva, al proporcionar al individuo apoyo social ante eventos estresantes

(Buunk y Schaufeli, citado en Manassero, et al; 2003).

Apoyo social es la disponibilidad de ayuda de otras personas, 0 como la expresion
de afecto positivo, respaldo a los valores y creencias de la persona y la provision

de ayuda o asistencia (Martinez, 2004; Manassero, et al, 2003).

Dentro de las funciones que cumple el apoyo social encontramos la integracion
social, la percepcion de la disponibilidad de otros para informar o comprender, la



prestacidbn de ayuda y asistencia material (Martinez, 2004; Manassero, et al,
2003).

De acuerdo con House (citado en Manassero, et al, 2003) las fuentes de apoyo
social son nueve: pareja, familiares, vecinos, amigos, comparieros, supervisores o0
superiores, grupos de autoayuda, profesionales de servicios y cuidadores. Asi el
apoyo social tiene diversos componentes que han sido clasificados en cuatro

tipos:

= Apoyo emocional (estima, afecto, confianza, interés, escucha)
» Apoyo evaluador (afirmacion, realimentacién, comparacion social)
» Apoyo informativo (informacion, orientacion, consejo)

» Apoyo instrumental (trabajo, tiempo, dinero)

La reaccién de que el individuo tenga ante los estresores puede disminuir o ser
diferente por el apoyo social que tenga, generalmente las relaciones sociales que
tiene el individuo ayudan a disminuir los efectos de los estresores, pero hay

ocasiones en qué algunas de estas relaciones son estresores (Martinez, 2004).

El apoyo social y las relaciones sociales proporcionan recursos para adaptarse a
las situaciones estresantes, generan lazos emocionales y fomentan las

habilidades para afrontar el estrés.

El factor social mas importante es la falta de comunicacién o el apoyo del superior
0 supervisor, que cuando no existe o se deteriora puede ser una fuente principal
de Estrés. A veces se manifiesta en la falta de reconocimiento y valoracion de las

tareas hechas cuando estas requieren un esfuerzo especial.



La falta de relaciones personales en el trabajo, el aislamiento social y la falta de
apoyo que conlleva es un estresor importante que las propias habilidades sociales

pueden atenuar.

El hogar puede provocar Estrés, pero es también la mayor fuente de apoyo social
que existe. La vida familiar afecta decisivamente a la carrera profesional de varias

formas.

El apoyo social actua sobre los procesos de Estrés a través de diversas vias:
rebajando o eliminando estresores (la existencia de apoyo social en una
organizacion reduce o elimina las relaciones interpersonales como estresores),
modificando la percepcion de los estresores (un supervisor que ayuda a la
persona reduce el Estrés de su demanda), influyendo sobre las estrategias de
afrontamiento (el consejo de un compafiero que sugiere una solucién
desconocida), mejorando el estado e animo, la motivaciéon y la autoestima de la
persona (Manassero, et al, 2003).

2.8. CONSECUENCIAS DEL ESTRES
Existen varias consecuencias del estrés y se dividen en 4 basicamente que son:
e  Alteracion cognitiva
Cuando se esta bajo los efectos del estrés, el pensamiento es muchas veces
confuso, la memoria es a veces olvidadiza y la concentracién sufre deterioros

(Broadbent, Cooper, Fitzgerald y Parkes, 1982).

También el estrés afecta la calidad de toma de decisiones ya que esta es

racional, implicando la busqueda activa de informacién relacionada con la



decisién, una asimilacibn no sesgada de ese conocimiento y una cuidadosa

evaluacién de todas las alternativas posibles (Manis, 1982).

Bajo el estrés sin embargo, las personas que han de tomar una decisién tienden a

organizar la informacion relevante de forma pobre, a dedicarle

demasiado poco tiempo a la consideracién de alternativas y a tomar decisiones
antes de considerar todas las alternativas posibles ( Reeve, 1994).

. Alteracion conductual

Los sintomas relacionados con el estrés en forma conductual, incluyen cambios,
de productividad, ausentismo y rotacidén laboral. Puede haber una propensién a
sufrir accidentes, consumir drogas, tener arranques emocionales, excesiva
ingestion de alimentos o perdida del apetito, consumo excesivo de bebidas
alcohdlicas vy cigarros, excitabilidad, conducta impulsiva, habla afectada, risa
nerviosa, inquietud dificultad para dormir y temblor. (Del Rio, Salinas.L..2002)

e Alteracién emocional

Se manifiesta a través de sensaciones de ansiedad, irritabilidad, rabia, depresidon
y culpabilidad. La ansiedad y la depresion son las alteraciones emocionales mas
prevalentes, siendo la ansiedad una emocidén anticipadora y la depresion una
emocion que se produce después del esfuerzo de afrontamiento. También se
presenta perdida de autoestima y de motivacion apatia, aburrimiento, fatiga,
frustracién, culpabilidad y verglenza, irritabilidad y mal humor, agresién,
melancolia y soledad. (Del Rio. Salinas.L..2002)

e Alteracion fisiolégica



La alteracién de los mecanismos fisioldgicos parece ser la via mas importante por
la cual el estrés psicoldgico influye sobre la salud, fundamentalmente la salud
fisica. Se puede presentar cefaleas, taquicardias, y palpitaciones, dolor precordial,
alteraciones gastrointestinales, hipertension, crisis asmaticas, alergias, fatiga,
dolores musculares, a si como alteracion en el metabolismo e inclusive paro

cardiaco, que suele llevar en estos casos ala muerte. (Del Rio. Salinas.L..2002)

2.8. ESTRES Y ORGANIZACION

El Estrés laboral surge de un desajuste entre el individuo y el trabajo, es decir
entre las capacidades del empleado y las exigencias laborales (Martinez, 2004;
Buendia, 1998).

En los afios sesenta, los investigadores se desplazaron del campo de estudio del
Estrés del trabajo a las diferentes fuentes de Estrés inducidas por el papel que
desempena un individuo en su lugar de trabajo (Stora, 1992).

Una de estas fuentes de Estrés laboral es el conflicto y la ambigliedad del papel,
que es definida como la ausencia de definicion del papel del individuo en el
trabajo, de objetivos a realizar y de la magnitud de sus responsabilidades. Los
individuos que tienen ambigledad de rol experimentan poca satisfaccion en su
vida profesional, preocupaciones provenientes de su trabajo y pérdida de

autoestima.

El ejercicio de la responsabilidad es otra fuente de estrés en el trabajo, cuando un
individuo tiene responsabilidad en cuanto a recursos humanos es mas el Estrés

que experimenta, en comparacion a responsabilidades en bienes materiales.

Otra fuente de estrés es la que surge cuando no hay una buena relacién con la
jerarquia superior, subordinados o colegas en el trabajo, muchos psicélogos



apoyan la hipétesis de que las buenas relaciones en el trabajo son un factor de

suma importancia para la salud del individuo.

En cuanto a la relacion con la jerarquia superior, cuando el superior tiene poca
consideraciéon hacia sus subordinados, estos experimentan tensién en el trabajo,
ya que la consideracién es un sentimiento que se asocia con la amistad, respeto y
calidez en las relaciones humanas. Cuando no hay una buena relacién entre el
superior y subordinado, los dos pueden experimentar Estrés, por un lado como se

menciono el subordinado sufre tensién y por otro

el superior no tendra el apoyo de los trabajadores cuando lo requiera, por ello es
importante fomentar las relaciones humanas en el trabajo.

Es comdn que exista rivalidad entre los colegas, pero cuando no se cuenta con el
apoyo de ellos para la realizacién de alguna tarea dificil surge el Estrés. Otra
fuente de Estrés entre los colegas es el miedo de éstos a que sus compareros

descubran sus debilidades.

El desarrollo de la carrera profesional es otra fuente de Estrés dentro de la cual se
encuentra la carrera profesional y la situacion profesional. La organizacioén en si es
una fuente de estrés, muchas veces la poca participacion que tienen los
trabajadores en el proceso de decision provoca Estrés, falta de comunicacioén,
prohibiciones en el comportamiento, ejercicio excesivo de la autoridad, sistemas

de control injustos, etc.
La vida cotidiana es la causa de que muchos individuos experimenten Estrés, la
relaciobn que tengan con su pareja, hijos, situacion econdmica, cambio de

domicilio, empleo, el exceso de responsabilidad, etc.

Otras fuentes de Estrés en el trabajo son (Martinez, 2004; Buendia, 1998):



Las condiciones fisicas del trabajo, tales como la temperatura, la pureza del
aire, el espacio fisico, la luminosidad, el ruido.

Caracteristicas temporales del trabajo, como su duracién, su distribucién, el
trabajo nocturno o el trabajo por turnos.

Las derivadas de la demanda o carga de trabajo y su distribucion en el

tiempo, incluyendo la rutina, repeticién o aburrimiento.



CAPITULO 3. METODO DE INVESTIGACION
En la actualidad para las empresas, la motivacién al logro es muy importante, ya
que esta busca que los empleados lleguen a la excelencia para alcanzar una
mayor productividad, dentro de la organizacién la presencia del estrés es comun
en los trabajadores, de ahi el interés de realizar esta investigacion.

3.1 Planteamiento del problema.

¢Cual es la relacidbn que existe entre la motivacion del logro y estrés en

empleados de una empresa de exhibicidon cinematografica?

3.2. Objetivo General

Determinar si existe una relacion estadisticamente significativa entre la motivacion

de logro y estrés en empleados de una empresa de exhibicién cinematografica
3.3. Objetivos Especificos

Determinar si existe una relacién estadisticamente significativa entre motivacion
de logro y estrés en empleados operativos de una empresa de exhibicién
cinematografico.

3.4. Variables

Definicién Conceptual

Motivacion al logro: el deseo a conseguir la excelencia en las tareas designadas y

evitar el fracaso.



Estrés: Segun Hans Selye: "El estrés es una respuesta no especifica del
organismo ante cualquier demanda que se le impdnga". Dicha respuesta puede
ser de tipo psicolégica (mental) o fisiolégica (fisica/organica). La demanda se
refiere a la causa del estrés (el estresor).

Definicion operacional

Motivacion al logro: es el conjunto o suma de respuestas de los participantes

dadas a los reactivos en la que se mide la motivacién al logro.

Estrés. Es el conjunto o suma de respuestas de los participantes dada a los

reactivos en los que se mide el estrés.

3.5. Hipotesis

Hipotesis nula

Si existe una relacion estadisticamente significativa entre la motivacién al logro y

estrés en empleados de una cadena de cines.

Hipétesis de trabajo

No existe una relacion estadisticamente significativa entre la motivacion al logro y

estrés en empleados de una cadena de cines.

Hipotesis nula

Si existe una relacion estadisticamente significativa entre la motivacién al logro y

estrés en empleados operativos de una cadena de cines



.Hipétesis de trabajo
No existe una relacion estadisticamente significativa entre la motivacion al logro y

estrés en empleados operativos de una cadena de cines.

Hipotesis nula

Si existe diferencias estadisticamente significativas entre hombres y mujeres con
respecto a las variables de estrés y motivaciéon de logro

Hipétesis de trabajo

No existen diferencias estadisticamente significativas entre hombres y mujeres
con respecto a las variables de estrés y motivacion de logro.

Hipotesis nula

Si existe diferencia estadisticamente significativa entre los empleados del sistema
tradicional y el sistema vip con respecto a las variables de estrés y motivacién de
logro.

Hipdtesis de trabajo

No existen diferencias estadisticamente significativas entre los empleados del
sistema tradicional y el sistema vip con respecto a las variables de estrés y
motivacion de logro.

3.6. Tipo de disefo

Estudio descriptivo exposfacto, correlacional y comparativo.



3.7. Muestreo

No probabilistica, propositivo 0 accidental

3.8. Sujetos

Los participantes fueron empleados generales, que estan en distintas areas del
cine tanto del sistema vip, como del sistema tradicional (dulceria, cafeteria,
taquilla, comanderos, corredores etc.), de ambos sexos, de edades de entre los 18
y 25 afnos y todos bajos las mismas condiciones de trabajo en ambos sistemas.

3.9. Escenario

La investigacion se llevo acabo dentro de las instalaciones de una de las
sucursales de la empresa ubicada en el sur de la ciudad, donde hay una poblacién
aproximada de 150 empleados, en la ciudad de México.

La empresa esta dedicada al ramo de la exhibicion cinematografica (cines) y
consta de personal operativo (sindicalizado), administrativo (confianza) y de

limpieza (empresa externa).

Para el estudio que se realiz6 se seleccion6 a personal de cualquier area

operativa del cine, sélo de la sucursal antes mencionada.

3.10. Instrumentos

En esta investigacion se utilizaron dos instrumentos que son pruebas que se

encuentran validadas y estandarizadas en México, estas son:

1. Instrumento para la medicion de la motivacién de logro



La escala multidimensional de orientacion al logro fue adaptada por Diaz Loving y
cols. Utilizando la semantica mexicana con base en la fundamentacion teérica del

constructor multidimensional de orientacion al logro propuesto por

Spencen y Helmreich (1983). Su validez de constructor fue obtenida a través de
un andlisis factorial de rotacién oblicua.(delta=0).

La matriz inicial mostré 8 factores con valores “eigen” (la cantidad de la varianza
total explicada por un factor), mayores a 1, que en conjunto explican el 57.6% de
la varianza total de la escala.

De estos 8 factores eligieron los tres primeros que explican el 36.7% de la
varianza total de la escala, por su claridad conceptual y por corresponder a la

concepcién teérica manejada en el instrumento original.

Los reactivos que eligieron Diaz-loving y cols. fueron aquellos con una carga
factorial mayor a .35 en cada uno de los factores, y se definié6 cada factor de
acuerdo a su contenido conceptual, conservandose las dimensiones de trabajo.

2. Encuesta de estrés/apoyo SWS—SURVEY—forma GP © (México ® )

Esta encuesta es un cuestionario de auto aplicacion (lapiz y papel) que toma en
contestar aproximadamente 40 minutos; consta de 200 reactivos que evaltan
factores de estrés y apoyo en las areas personal ( se refiere a la constitucidon
personal- familiar y disposicién propia), social (son las relaciones interpersonales
ajenas al trabajo), laboral ( involucra la situacion proveedora de ingreso) y de

salud mental.

Las opciones de respuesta de cada reactivo son 5 (escala tipo likert) : a) nunca, b)

casi nunca, c) ocasionalmente, d) frecuentemente, e) muy frecuentemente.

Los reactivos estan divididos en 8 escalas que miden lo siguiente:



. Indicadores de salud mental (SP)

J Indicadores de buena salud mental (BS)
. Indicadores de estrés en el trabajo (ET)
. Indicadores de apoyo en el trabajo (AT)
J Indicadores de estrés personal (EP)

. Indicadores de apoyo personal (AP)

J Indicadores de estrés social (ES)

. Indicadores de apoyo social (AS)

La encuesta SWS—SURVEY—forma GP © (Mexico ® ), funciona como un
instrumento de diagnostico prescriptito.

En México, 90 jueces profesionales de la salud mental validaron el SWS-SURVEY
( alfa de Cronback por subescala de .913 a .963), los valores de consistencia
interna fluctian entre .78 a .90 (Gutiérrez, et al., 1994).

3.11. Procedimiento

Los instrumentos se aplicaron al personal de la sucursal cinepolis perisur, donde
se le solicito al personal operativo que respondieran los instrumentos presentados,
en su lugar de trabajo. La aplicacion tard6 en promedio 50 minutos. El
cuestionario es auto aplicable.

3.12. Tratamiento Estadistico

Se uso la prueba estadistica de correlacion producto momento de pearson para

determinar la relacion entre las variables.



Se aplico la prueba T de Student para determinar si existen diferencias entre los 2

grupos estudiados.



CAPITULO 4. RESULTADOS
4.1 frecuencias

Los resultados que a continuacion se presentan son del sistema tradicional y vip.

La muestra general quedd conformada por 86 personas, siendo todas empleados
generales de la empresa cinepolis.

Los empleados se dividieron en vip (el area o sistema vip como las siglas lo
definen ya traducido al espafol seria “gente muy importante” donde el servicio
ofrece un plus de confort, comodidad y elegancia, para una mejor experiencia), en
el sistema tradicional (el sistema tradicional de salas es aquel que la gente conoce
en su mayoria, en la experiencia de ir a ver una pelicula a una sala de exhibicién

cinematografica) como se observa en la tabla 1.

Tabla 1
Frecuencia Y%
Cinepolis VIP 40 46.5
Cinepolis Tradicional 46 53.5
Total 86 100.0

La muestra en general estuvo integrada por 46 hombres y 40 mujeres como se
representa en la tabla 2, lo que nos indica los porcentajes en los que esta dividida

la muetra de hombres y mujeres.

Tabla 2
frecuencia %
Masculino 46 53.5
Femenino 40 46.5
Total 86 100.0




En la tabla 3 se muestra la edad de todos los sujetos y se puede observar que la
mayoria se encuentran situados entre los 20 y 29 anos, los que nos habla de que

la mayoria son jévenes de los trabajadores de esta empresa.

Tabla 3
Frecuencia %
15-19 3 3.5
20-29 82 95.3
30-39 1 1.2
Total 86 100.0

En la tabla 4 se observa el estado civil de todos los sujetos, en la cual se observa
que predominan los trabajadores solteros y posiblemente se deba a que la

mayoria son jovenes.

Tabla 4
Frecuencia %
Soltero 70 81.4
Casado 8 9.3
Unién libre 6 7.0
Total 86 100.0




En la tabla 5 se presenta como trabaja cada sujeto, y que la mayoria de las

sujetos (79.1%) solo se dedican al trabajo, pero que otro porcentaje importante

estudian y trabajan.

En

Tabla 5
Frecuencia %
68 79.1
Empleado
2 23
Técnico
15 17.4
Trabajador y estudiante
86 100.0

Total

tabla 6 se presenta la escolaridad de los sujetos, la cual nos dice que el 50 por

ciento se quedaron en la educacién media y que el 31 por ciento estudian o ya

terminaron una licenciatura.

Tabla 6
Frecuencia %
5 5.8
Secundaria
6 7.0
Técnico o carrera commercial
43 50.0
Bachillerato
31 36.0
Licenciatura
86 100.0

Total




En la grafica 7 se observa el Numero de dependientes econdémicos (hijos,
hermanos u otros), de los sujetos, en el que se observa que la mayoria (65.1%),

no tienen ningun dependiente, ya que la mayoria son solteros y jovenes.

Tabla 7
Frecuencia %
Ninguno 56 65.1
1-3 20 23.3
4-6 2 2.3
Mas de 9 1 1.2
Total 86 100.0

En la tabla 8 se observa que el 59.3 % trabaja de 20 a 40 horas y el 36.0% de 41 a

60 horas, en lo mas significativo.

Tabla 8
Frecuencia %
Menos de 20 2 2.3
20 -40 51 59.3
41 - 60 31 36.0
Total 86 100.0




En la tabla 9 se observa el nivel econdmico de todos los sujetos, como se puede

apreciar el 88.4% se ubican un nivel moderado.

Tabla 9
Frecuencia %
Muy bajo 1 1.2
Bajo 7 8.1
Moderado 76 88.4
Total 86 100.0
SISTEMA VIP

En las siguientes tablas se presentan los resultados de la muestra del area de vip
conformada por 40 sujetos, en los cuales todos son empleados generales los

cuales desempenan todos los puestos operativos (taquilla, accesos, dulceria etc.)

La muestra en general estuvo integrada por 21 hombres y 19 mujeres lo que
representa el 52.5% y 47.5% respectivamente (ver tabla 10).

Tabla 10
Frecuencia %
Masculino 21 52.5
Femenino 19 47.5
Total 40 100.0




Con respecto al personal que trabaja en la modalidad de VIP, se encontr6 que las
edades van de 15 a 29 anos de edad, ya que la empresa tiene como politica
contratar a personal joven. (tabla 11).

Tabla 11
Frecuencia %
15-19 1 2.5
20-29 39 97.5
Total 40 100.0

En la tabla 12 se observa que el 77.5% son solteros, 12.5% son casados y el
porcentaje restante viven en unién libre, lo cual posiblemente se deba a que la

mayoria son jovenes.

Tabla 12
Frecuencia Y%
Soltero 31 77.5
Casado 5 12.5
Unién libre 4 10.0
Total 40 100.0




En la tabla 13 se observa que el 75.0 % solo se dedican al trabajo y 22.5 %
estudian y trabajan, en los datos mas significativoslo que nos indica que la

mayoria de los trabajadores no estudian o dejaron de estudiar durante el trabajo.

Tabla 13
%
Frecuencia
Empleado 30 75.0
Técnico 1 2.5
Trabajador y

estudiante 9 22.5
Total 40 100.0

En la tabla 14 se aprecia que el 52.5% de los empleados estudian el bachillerato y
el 35.0% la licenciatura, entre los datos mas significativos, lo que posiblemente
nos indica que el 87.5% son estudiantes de la educacion media y superior.

Tabla 14
Frecuencia %
1 2.5
Secundaria 2 5.0
Técnico o carrera commercial 2 5.0
Bachillerato 21 52.5
Licenciatura 14 35.0
Total 40 100.0




En la tabla 15 se presenta el nimero de dependientes econdmicos (hijos,
hermanos u otros), y que el 62.5% de los trabajadores no tienen ningun

dependiente, en lo mas significativo.

Tabla 15
Frecuencia Y%
4 10.0
Ninguno 25 62.5
1-3 10 25.0
4-6 1 2.5
Total 40 100.0

En la tabla 16 se observan los horarios de los trabajadores y que la mayoria de los
horarios tienen una rotacién parecida de personal. ( horario matutino de 10:00am a
5:00 pm, vespertino de 5:00pm a 11:30pm, la rotacién de turno indica que pueden
tener horarios en la mafana y en las tardes y el mixto son horarios intermedios y

la combinacion de los anteriores.)

Tabla 16

Frecuencia %

1 2.5
Matutino 10 25.0
Vespertino 6 15.0
Rotacién de turno 11 27.5
Mixto 12 30.0
Total 40 100.0




En la tabla 17 se observa que el 67.5% trabajan de 20 a 40 horas y el 32.5% de 41
a 60 horas a la semana, ya que las jornadas laborales se pagan por hora.

Tabla 17
Frecuencia %
20 -40 27 67.5
13
41 - 60 32.5
Total 40 100.0

En la tabla 18 se aprecia que el 92.5 de los sujetos tiene un nivel econdémico
moderado y el 7.5% un nivel econdmico bajo.

Tabla 18
Frecuencia %
Bajo 3 7.5
Moderado 37 92.5
Total 40 100.0




SISTEMA TRADICIONAL

En las siguientes tablas observamos la muestra del area de tradicional

conformada por 46 sujetos, en los cuales todos son empleados generales.

En | a tabla 19 se observa la muestra conformada por 25 hombres y 21 mujeres, lo
que nos habla de que se contratan de igual forma personal de ambos sexos.

Tabla 19
Frecuencia %
Masculino 25 54.3
Femenino 21 45.7
Total 46 100.0

En la tabla 20, con respecto al personal que trabaja en la modalidad tradicional, se
encontré que las edades van de 15 a 29 afos de edad y s6lo uno que sobrepasa

los 30 anos.

Tabla 20
Frecuencia %
15-19 2 4.3
20-29 43 93.5
30-39 1 2.2
Total 46 100.0




En la tabla 21, se observa que el 84.8% son solteros, 6.5% casados y el
porcentaje restante viven en unidn libre, posiblemente esto se daba a que la
mayoria de los trabajadores operativos son jévenes, que estan estudiando y quiza

no quieran ninglin compromiso.

Tabla 21
Frecuencia %
2 4.3
Soltero 39 84.8
Casado 3 6.5
Unién libre 2 4.3
Total 46 100.0

En la tabla 22 se aprecia que el 82.6% solo se dedican a este trabajo, 13.0%
trabajan y estudian, esto se deba posiblemente a que muchos trabajadores dejan

sus estudios en el transcurso del.

Tabla 22
Frecuencia Y%
1 2.2
Empleado 38 82.6
Técnico 1 2.2
Trabajador y estudiante ° 13.0
Total 46 100.0




En la tabla 23 se observa que el 47.8% estudian el bachillerato y el 37.0%

licenciatura, entre los datos mas significativos.

Tabla 23
Frecuencia %
Secundaria 3 6.5
Técnico o carrera comercial 4 8.7
Bachillerato 22 47.8
Licenciatura 17 37.0
Total 46 100.0

la

En la tabla 24 se presenta el numero de dependientes econdémicos (hijos,

hermanos u otros) y que el 67.4% no tienen ningun dependiente.

Tabla 24

Frecuencia %

3 6.5
Ninguno 31 67.4
1-3 10 21.7

4-6 1 2.2

Mas de 9 1 2.2
Total 46 100.0




En la tabla 25 se observa que el 41.3% son del turno matutino y el 43.5 % son del
turno vespertino, se observan también que los horarios de los trabajadores y que
la mayoria de los horarios tienen una rotacién parecida de personal.

( horario matutino de 10:00am a 5:00 pm, vespertino de 5:00pm a 11:30pm, la
rotacion de turno indica que pueden tener horarios en la mafana y en las tardes y

el mixto son horarios intermedios y la combinacidn de los anteriores.)

Tabla 25
Frecuencia %
1 2.2
Matutino 19 41.3
Vespertino 20 43.5
Rotacién de turno 3 6.5
Mixto 3 6.5
Total 46 100.0




En la tabla 26 se aprecia que el 52.2% trabajan de 20 a 40 horas y el 39.1%
trabajan de 41 a 60 horas, en los datos mas significativos.

Tabla 26
Frecuencia %
2 4.3
Menos de 20 2 4.3
20 -40 24 52.2
41 -60 18 39.1
Total 46 100.0

En la tabla 27 se observa que el 84.8% se encuentran en un nivel econdémico

moderado, entre lo datos mas significativos, entiéndase moderado como un nivel
medio.

Tabla 27
Frecuencia %
2 4.3
Muy bajo 1 2.2
Bajo 4 8.7
Moderado 39 84.8
Total 46 100.0




4.2. CORRELACIONES

La correlacién muestra valores altos y significativos entre estrés personal, estrés del

trabajo y estrés social, en forma directamente proporcional y estas mismas variables

también muestran valores altos y significativos con la salud mental. Podemos ver

también que las variables antes mencionadas (estrés personal, estrés en el trabajo,

estrés social y buena salud mental), son inversamente proporcionales a la maestria,

trabajo, apoyo en el trabajo, apoyo personal, apoy6 social y la buena salud mental.

(ver tabla 28).

Tabla 28
Apoyo | Estrés en| Apoyo | Estrés | Estrés | Buena |Apoyo| Salud |Maestria| Trabajo [competenc
personal | el trabajo | enel |[personal social salud | social | mental ia
trabajo mental
1
Apoyo personal
-.241* 1
Estres en el trabajo
442" -.304* 1
Apoyo en el trabajo
-.343* .660* -.234* 1
Estres personal
-.345* 725" -.238* 749" 1
Estres social
.798* -.268* .509* | -.265* | -.372* 1
Buena salud mental
718" -.308* .528* -.335" -.434* 712 1
Apoyo social
-.428* .647* -.242* .798* 752" -.397* |-.363" 1
Salud mental
.195 -.204 .227* -.180 -.241* .261* 187 | -.214* 1
MAESTRIA
242" -.251* 178 -.169 -.318* .258* | .286* | -.214* .595* 1
TRABAJO
.043 .156 -.019 .279* .294* -.041 -109 | .254* .304* .056 1
COMPETENCIA

Correlaciones generales entre los sistemas tanto vip como tradicional

Correlacion al 0.05



Departamento = cinepolis vip

En el sistema se salas vip podemos ver que la correlacibn marca valores altos y
significativos y directamente proporcionales de la variable maestria con el trabajo

y de la competencia con la maestria.

Tabla 29
MAESTRIA | TRABAJ COMPE
o)
MAESTRIA ’
TRABAJO 590+ 1
COMPETENCI 405* 044 1

*significativas al .05

DEPARTAMENTO = CINEPOLIS TRADICIONAL

En el sistema de salas tradicionales se puede apreciar que la correlacion es
significativa entre maestria y trabajo, en forma directamente proporcional, lo que
quiere decir que las personas que tienen maestria desempenan mejor su trabajo

Tabla 30
MAEST | TRABAJ | COMPE
RIA (@)
MAESTRIA | Pearson 1
Correlati
on
TRABAJO | Pearson 597+ 1
Correlati
on
COMPETE | Pearson .247 .105 1
NCIA .
Correlati
on

Correlacion al 0.05




CORRELACION DE INSTRUMENTOS DE ESTRES ES EL SISTEMA DE SALAS
VIP.

En el sistema de salas vip se puede observar que se muestran correlaciones altas
y significativas entre apoyo personal y apoyo en el trabajo, buena salud mental, y
apoyo social de forma directamente proporcional y que el apoyo personal también
muestra una correlacion de manera significativa e indirectamente proporcional
con las variables de estrés en el trabajo, estrés personal, estrés social y salud
mental. También se puede observar que en todos los casos las tres variables de
estrés y la de salud mental tienen una correlaciéon significativa y directamente
proporcional. Se observa también que las 3 variables de apoyo y la de buena

salud mental tiene una correlacion alta y significativa.

TABLA 31
Apoyo Estrés en | Apoyo en Estrés Estrés Buena Apoyo Salud
personal el trabajo el trabajo personal social salud social mental
mental
1
Apoyo
personal
-.372* 1
Estres en
el trabajo
.760* -.334* 1
Apoyo en
el trabajo
-.382* .759% -.306 1
Estres
personal
-.468* .755% -.394* .812* 1
Estres
social
Buena .811* -.280 720" -.188 -.378* 1
salud
mental
.638* -.462* 731% -.329% -.497* 723" 1
Apoyo
social

Correlacion al 0.05



DEPARTAMENTO = CINEPOLIS TRADICIONAL
CORRELACION
En el sistema de cine tradicional se observa correlaciones significativas entre las

variables de estrés (estrés social, estrés personal, estrés en el trabajo), y de

salud mental, en forma directamente proporcional. también observamos que el
apoyo en el trabajo que tiene un nivel significancia bajo, directamente
proporcional con el apoyo social y la buena salud mental.

Table 32
Apoyo Estrésen | Apoyoen Estrés Estrés Buena Apoyo Salud
personal el trabajo el trabajo personal social salud social mental
mental
1
Apoyo
personal
-.164 1
Estres en
el trabajo
195 -.302* 1
Apoyo en
el trabajo
-.314* .600* -.176 1
Estres
personal
-.271 .709* -.141 714 1
Estres
social
.789* -.265 .340* -.330" -.371* 1
Buena
salud
mental
776" -.224 .360" -.344* -.403* .705* 1
Apoyo
social
-.394* .652* -.176 .809* .688* -.484* -.437* 1
Salud
mental

Correlacion al 0.05



DEPARTAMENTO = CINEPOLIS VIP
CORRELACION
En la tabla 38 se observa que la maestria es significativa en forma directamente
proporcional con el apoyo personal, apoyo en el trabajo, apoyo social y Buena
salud mental, y que la variable del trabajo es significativa de forma directamente
proporcional con el apoyo en el trabajo, apoyo social y maestria,
Tabla 33

Correlacion al .05

Apoyo | Estrés | Apoyo | Estrés | Estrés | Buena | Apoyo | Salud | MAES | TRAB COM
perso en el en el perso | social | salud | social | menta TRIA AJO | PETE
nal trabaj | trabaj nal menta | NCIA
0 o |
1
Apoyo
personal
-.372* 1
Estres en
el trabajo
.760* | -.334* 1
Apoyo en
el trabajo
-.382* | .759* -.306 1
Estres
personal
-.468* | .755* | -.394* | .812* 1
Estres
social
Buena 811* -.280 720" -.188 | -.378* 1
salud
mental
.638* | -.462* | .731* | -.329* | -.497* | .723* 1
Apoyo
social
-.488* | .636* | -.357* | .793" .865* -.281 -.274 1
Salud
mental
.395*¢ -.118 .369* -.145 -.300 .346* 449 -.210 1
MAESTRIA
TRABAJO .251 -.228 .425* -212 | -.414* 272 .346* -.280 .592* 1
CO'{\IIICPIETE 135 169 159 244 .262 .032 -.016 147 .405* .044 1




DEPARTAMENTO = CINEPOLIS TRADICIONAL

CORRELACION

Observamos que la maestria es significativa de manera directamente
proporcional con el apoyo social, apoyo personal, Buena salud y el trabajo, lo que
significa que cuando hay apoyo social y/o personal, tienen una buena salud mental

y una mayor maestria y desemperian mejor su trabajo

Tabla 34
apoyo | estrés | apoyo | estrés | estrés | buena | apoyo | salud | maest | trabaj | compete
person en el en el perso | social | salud | social | menta ria o] ncia
al trabaj | trabaj nal menta |
0 [o) |
1
Apoyo
personal
-.164 1
Estres en
el trabajo
195 -.302* 1
Apoyo en
el trabajo
-.314~ .600* -176 1
Estres
personal
-.271 .709* -141 714 1
Estres
social
789 -.265 .340* | -.330* | -.371* 1
Buena
salud
mental
776* -.224 .360* | -.344* | -.403* | .705* 1
Apoyo
social
-.394~ .652* -176 .809* .688* | -.484* | -.437* 1
Salud
mental
MAESTRIA .079 -.247 174 -.212 -.208 .220 .049 -.208 1
TRABAJO | .307* -.288 .028 -.146 -.279 313 .355* -.148 597~ 1
COMPETE -.033 146 -.182 311 .321* -.106 -.192 .335* 247 105 1
NCIA

Correlacion al 0.05



Correlacion

En esta correlacion se puede observar que no existe ninguna relacion
estadisticamente significativa entre los trabajadores con respecto a los
instrumentos aplicados, que miden las variables de estrés y la motivacién al logro.

Tabla 35
ESTRES LOGRO
LOGRO 157 1
ESTRES 1 157

Correlacion al 0.05



4.3. PRUEBA T

Al comparar a hombres y mujeres con respecto a las variables analizadas no se
encontraron diferencias estadisticamente significativas en ninguna de ellas, lo que

posiblemente se deba a que trabajan bajo las mismas condiciones.

Tabla 36
HOMBRES MUJERES PRUEBA
MEDIA MEDIA T
3.6914 3.6360 611
APOYO PERSONAL
2.2842 2.2346 573
ESTRES EN EL TRABAJO
3.3751 3.1922 1.853
APOYO EN EL TRABAJO
2.2479 2.1250 1.372
ESTRES PERSONAL
2.0131 1.8510 1.934
ESTRES SOCIAL
3.7742 3.7475 .288
BUENA SALUD MENTAL
3.4939 3.5859 -.981
APOYO SOCIAL
1.9517 1.9192 .331
SALUD MENTAL
MAESTRIA 4.0000 3.9488 564
TRABAJO 4.1541 4.2379 -.981
3.4161 3.1607 1.640
COMPETENCIA




PRUEBA T

Cuando se compard el grupo de vip con el de tradicional con respecto a las
variables analizadas s6lo se encontraron diferencias significativas en la variable

trabajo, lo que posiblemente se deba a que las condiciones de trabajo son

distintas.
Tabla 37
CINEPOLIS CINEPOLIS PRUEBA
VIP MEDIA TRADICIONAL T
MEDIA
3.6848 3.6490 0.395
APOYO PERSONAL
2.2810 2.2438 0.428
ESTRES EN EL TRABAJO
3.3530 3.2352 1.179
APOYO EN EL TRABAJO
2.1908 2.1938 -0.001
ESTRES PERSONAL
1.9442 1.9322 0.140
ESTRES SOCIAL
3.7794 3.7465 0.355
BUENA SALUD MENTAL
3.5868 3.4931 0.998
APOYO SOCIAL
1.9624 1.9141 0.491
SALUD MENTAL
MAESTRIA 3.9000 4.0424 -1.589
TRABAJO 4.0522 4.3156 -3.250*
COMPETENCIA 3.3214 3.2764 0.285




DISCUSION

De acuerdo con los objetivos de la investigacion se determino que no hay
relaciones, ni diferencias significativas entre la motivacién al logro y el estrés, esto
probablemente se deba a que los empleados no presentan un grado de estrés
significativo cuando trabajan ya que su labor lo realizan eficientemente y esto
podria estar influenciado por su edad, estado civil, nivel econdémico, horas

trabajadas etc.

Se encontraron diferencias y similitudes entre el personal que labora en el sistema
VIP y el tradicional, lo cual se podra manejar para incrementar la motivacién y

disminuir el estrés, para mejorar la productividad y el servicio a los clientes.

Los trabajadores que estan motivados al logro no presentan estrés significativo,
lo que se puede explicar posiblemente a que dichos trabajadores cuentan con un
apoyo por parte de la empresa, lo que hace que el estrés se minimice, ya que al
contar con un apoyo tanto interno como externo, hace que el estrés existente no
afecte en su desempefo laboral, como citan (Buunk y Schaufeli) citado en
Manassero, et al 2003), que el apoyo social cumple una funcién positiva ante
eventos estresantes, lo que habla que si hay apoyo puede disminuir el estrés

significativamente

A si mismo se observo, que entre mas tiempo trabajen las personas tiene un mejor
desempeno y una mayor maestria, al analizar estas dos variables que tienen un
correlacién alta, se observa que los niveles de estrés son bajos, lo que
posiblemente indique, que entre mejor trabajen suben sus nivel de maestria y
reducen los niveles de ansiedad y esto hace que cuenten con una buena salud
mental. Lo que se refleja en una mayor productividad, ya que una persona que
esta motivada al logro tienen un impulso por sobresalir, tener éxito, esto hace que



los individuos se fijen metas altas que alcanzar y el deseo de llegar a la
excelencia, como lo senala McClelland ( 1989) en su teoria.

Se observa también en los resultados que entre mas maestria se obtenga los
trabajadores tienen una mayor competencia, ya que si un trabajador esta motivado
como lo explicamos antes, hace mejor sus labores y esto genera una mayor

capacidad ( maestria) para alcanzar el éxito querido y a si ser mas competitivos

Al compara ambos sistemas, se observan tanto similitudes como diferencias, por
ejemplo en los dos sistemas se observa que el trabajo tiene una alta relaciéon con
la maestria, pero en las salas vip tiene una correlacién alta con la competencia a
diferencia de las tradicionales que es muy baja, esto se debe posiblemente a que
en las salas vip es un servicio mas personalizado tipo restauran los empleados
operativos cuentas con propinas, esto posiblemente haga que los empleados
tengan una mayor competencia entre ellos y por lo tanto un mejor servicio, ya que
por el tipo de servicio que se ofrece en las salas vip debe ser de mayor calidad, se
observa también que los empleados de vip estan un poco mas estresados, que los
de salas tradicionales, y esto se deba quiza a que a los empleados de vip se les
exige un servicio mas especializado y trato directo con el cliente y como nos dice
Ramos (1999), el estrés laboral o distres ataca particularmente a personas que
prestan servicios a otras personas, tales como pacientes, presos, clientes,
usuarios o alumnos, este tipo de estrés se observa con mayor frecuencia en
trabajadores que otorgan servicios, con esto se explica por que los empleados del

sistema vip estén mas estresados.

Por otra parte los empleados de vip en el ambito personal-laboral tiene mas
motivacion que los de tradicional, esto se debe posiblemente a que las propinas
que perciben los empleados de vip, les ayuden mas a los gastos personales y es
un apoyo extra, con el cual no cuentan los empleados de salas tradicionales, las
propinas aparte de contar como incentivo cuenta como apoyo lo cual puede



disminuir el estrés que se tiene por tener un trato personalizado con los clientes.
En el ambito social-laboral los empleados de salas vip cuentan con mas apoyo
que los de tradicional, esto probablemente se deba a que las

salas vip, su sistema de trabajo es mas en equipo, ya que debido al servicio que
ofrecen, todos dependen de todos para dar un servicio y aunque en el sistema vip
tengan un poco mas de estrés, esto no afecta su motivacion de logro ya que no
tienen una relacién significativa y McClelland menciona en su teoria que todas las
personas estan motivadas al logro en mayor o menor medida y que en trabajos
rutinarios no hacen mejor su trabajo, lo hacen mas rapido. Al contrario en las
salas tradicionales depende mas de ellos mismo ya que cada uno es responsable
de su punto de venta, en esta salas se maneja un mayor numero de asistentes,
hacen con mas frecuencia el trabajo, esto hace que tengan una mayor maestria y
por lo tanta que hagan mejor su trabajo y sean mas competitivos y eficientes como
Atkinson (1966) una de las conductas de la motivacién al logro es la consumacion,
que hace referencia al hecho de que realizar una actividad provoca su detencién,
esta conducta es posible que se presente en las salas tradicionales, como
manejan mas gente, como se menciona antes hacen un trabajo mas eficiente para

acabar mas rapido.

Al comparar las calificaciones entre hombres y mujeres se observo que no existen
diferencias significativas entre la motivacién de logro y el estrés, lo que indica que
ambos sexos presentan el mismo desempeno, lo cual probablemente se debe a
que a los dos, son tratados de la misma manera y trabajan bajo condiciones
iguales y tienen las mismas oportunidades de crecimiento, por lo tanto se observa
gue posiblemente tengan el mismo estrés y la misma motivacién al logro. Ya que
en las teorias de McClelland y Atkinson, no se menciona que haya algun
diferenciador entre hombres y mujeres en la motivacion al logro, ni en el estrés

laboral.



A diferencia de las calificaciones obtenidas de ambos sistemas , se encontré una
diferencia significativa en la variable trabajo, la cual es parte del instrumento de
motivacion de logro, esto se debe posiblemente a que como ya antes se
menciono, los trabajadores del sistema vip, hacen bien su trabajo ya que la
motivacion que tienen ellos es diferente a los de las salas tradicionales y cuentan

con mas apoyo por parte de sus compaferos de trabajo y esto hace

que su desempefio se eleva y den un mejor servicio a los clientes tanto internos

(asistentes) como externos.(comparnieros de trabajo).

Las similitudes que hay son muy coherentes, ya que las dos areas presentan
resultados muy parecidos respecto a sus metas asignadas por la empresa y que
son congruentes con sus exigencias de la empresa seleccionada para la

investigacion.

Los analisis obtenidos pretenden comprobar las hipétesis de trabajo establecidas
en esta investigacién, esto nos da una pauta en las cuales se pueden hacer
algunas observaciones con respecto a los resultados a si poder lograr una mejoria
en el desempefo de los trabajadores y lograr que estos se encuentren mas
motivados al logro con respecto a su empresa y logren la excelencia y eviten el
fracaso como nos dice la definicidn de esta misma variable, como se menciona en
el marco teérico en la teoria de la motivacion al logro las personas que estan
motivadas al logro, cuentas con caracteristicas muy particulares, como
observamos en la teoria de McClelland algunas caracteristicas son impulso de
sobresalir, imponerse metas elevadas que alcanzar a ellos mismos y estas
caracteristicas dependen basicamente de tres factores que son la expectativa, el
valor incentivo de la mata particular y la percepcién que se tenga en el logro de tal
meta, algunas mejorias seria fijar metas mas personalizadas a los trabajadores
operativos, como se hace con gerentes y dar incentivos gratificantes y

significativos, esto lograria un incremento en la motivacién ya que los trabajadores



se sentirian tomados en cuenta y mas importantes para la empresa, por lo tanto

mayor productividad y mas ganancias para la empresa.

CONCLUSIONES

En la investigacién presentada no se encontré una relacion estadisticamente
significativa entre el estrés y la motivacion al logro en los empleados de las salas
del sistema tradicional y las del sistema vip, pero al relacionar las variables de
cada instrumento de forma particular, obtenemos relaciones particulares en las
mismas, que no se pueden observar en la correlacibn general de los dos

instrumentos.

Lo que posiblemente nos hable, que hay factores que estén relacionado de forma
particular ya sea de forma positiva o negativa entre la motivacién de logro y el

estrés.

La investigacién nos dice que no hay diferencias estadisticamente significativas
entre hombres y mujeres con respecto a las variables de estrés y motivacién al
logro, lo que podemos interpretar que tanto los hombres y las mujeres son igual de
productivos en la organizacién, y que esto se deba posiblemente a que trabajan
bajo las mismas condiciones, a si que para la organizacién no importara si el

empleado operativo es hombre o muijer.

Que no existe una diferencia estadisticamente significativa entre los trabajadores
del sistema vip y el sistema tradicional, a excepcion de la variable trabajo del
instrumento de motivacion al logro, esto posiblemente se debe a que a que

trabajan bajo distintos pardmetros en la organizacién.



SUGERENCIAS Y LIMITACIONES

Tomando en cuenta que es una empresa de servicio, y que existe estrés
significativo, como nos dice Ramos (1999), el estrés laboral o distres ataca

particularmente a personas que prestan servicios a otras personas.

Se podran implementar planes de accién para bajar los niveles de estrés, y por
consecuencia de esto, evitar enfermedades y gastos en el sector de la salud del
trabajador.

Un punto importante es que los programas o intervenciones no pueden ser iguales
para ambos sistemas, ya que el trabajo realizado es bajo condiciones distintas y
por lo tanto tienen diferentes necesidades.

Al realizar esta investigacion hubo algunas limitaciones, ya que se aplico a los
trabajadores en su lugar de trabajo, y esto hizo que contaran con poco tiempo y
que posiblemente, se sintieran un poco mas presionados a la hora de contestarlo.

Otra limitacién fue que el instrumento para medir el estrés les parecia muy largo

y les provocaba un poco de fatiga para contestarlo.

Se puede sugerir para préximas investigaciones realizar la aplicacion en algun
lugar preparado para la misma y no en su lugar de trabajo y con un instrumento
para medir el estrés mas corto y hacer una segunda aplicacién para reforzar la

investigacion y tratar de realizar una replica en sucursales similares.

Aplicar los instrumentos al personal de confianza, para ver si tienen conductas

similares con respecto a estas variables.
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ANEXOS

ESCALA DE ORIENTACION (MOTIVACION) AL LOGRO

Tastroccindes

A continuacidn hay una lista de afirmaciones, usted deberd indicar en que medida esta de
wcuerdo o en desscuerdo con cada uno de los resctivos. flay cincw respucslu fosibles: 1.-
coniplataments n desaerdas 2.- en desacuerdo; 3.- 0 en acucrda ni en desaeuendo; 4.0 de
acuerdo; S.- complelamente de acuerdo. Esperifique SUS 1cspuestas CON Und MECH &7 el
nimery yue mejor express su opinion. Recuerd conleste comn usled €5, o SOMG e guslurfa
ser. Y comtests s 1as afimmaciones. Cracius,

Completzmente de acuendo (5)

Dee acuerdo (4)
M1 en acuerdo ni es desacucede (3)
En desauerdn (2]

Completamente 2 desacuerdo (1)
1. Me pusta resalver prohlemas difiefles. ...ooueoeciinm e 12343
2. Me gosta ser IrabaadoT. ... oottt 123453
3. M ctioja que otros rabajen MEJOT YUE Y0 -coovesriismnnm st e 12343
4. Mg &5 importante hacer [as cosas iu'mejor posib RN ok [
5. Mg dispusl cuando alguien me gk s IR byl t
6, 5 importants pura mi Lacer 123 coss cedn Ve MEJOr. .uowmms s croweceeas. o 12345
7. (anacle 3 otros s bueno tunlo i ¢ juego como en el (151 S 12145
$. Soy curuplido en 1as tATeas QUE SC ME BEHAL . croocssensererrs PR A (2 o 2%
0, Misfrute cuando pucoo vERCET & D08, .oumeeessimuirer 12345
10, Sov cuidadrso al exiremo de 12 F2rBECEidn. - coeeereo s 12345
1. Me gusta que fo que hago quede Bien Bechn .couwnirs oo 12345
2. Ling Ve, quie crpiezo Una tarea persisto hasia REminark. oo 12345
13, Me siento bicn cuando logro ke gl ME PROPRIZ. eeiecmeen e 12345
14, Soy dedicado e las COSES qUE ERIPTETHL - oacrusssreememsmnrnrnrooneseesd ol [ 23473
15. Me gusta trabajar en sitraciones 2n las gue hava que eompetir eon otes,.... 123 43
16. Mo estoy tranguilo hasti que mi trahajo quede Bien hecho.. . nnrienns 123453
17, Mo causa sulisFaccidn mejorar mis gjectciones prvIEs. ... 11345
14, Cuwe estudiante soy (Ful) machetens (). L 12343
19, Me eslierao mAS cuando compiD G OIO5. e rsr oo 12343
20, Cuaneio e me dificulla una tarea insisio hasin dominarla. .o 12345
21, $i hapo un buen 1abajo me Giust SUSFACCION. ..o otcinmmmssecssininareees 12345
22, Fs importante para mi hacer 125 cosas mejur g 108 demis, .- covinuieeeeenees 12345

Verifique si contesto todas las afirmaciones GRACLAS!HInNI

e i

e
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