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ABSTRACT

The present work studies the relationship between job stress, FOMO
syndrome and motivation with emotional wages. A total of 52 subjects from
the island of Tenerife, Spain, of whom 24 were men and 28 were women,
responded to the ILO-WHO work stress scale, the FOMO questionnaire and
the work motivation scale. The results show that the higher the job stress, the
higher the motivation. No significant relationship was found with the FOMO

syndrome.

Key Words: Work stress, FOMO syndrome, motivation, emotional

wages.

RESUMEN (entre 150 y 350 palabras)

El presente trabajo estudia la relacion entre estrés laboral, Sindrome FOMO
y motivacion con sueldos emocionales. Participaron un total de 52 sujetos de
la isla de Tenerife, Espafia, de los cuales 24 son hombres y 28 son mujeres
que respondieron a la escala de estrés laboral OIT-OMS, el cuestionario
FOMO vy la escala motivacion laboral. Los resultados muestran que a mayor
estrés laboral mayor motivacion. No se encuentra relacion significativa con
el Sindrome FOMO.

Palabras clave: Estrés laboral, sindrome FOMO, motivacion, sueldos

emocionales.
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1. INTRODUCCION
Este TFG aborda diferentes cuestiones sobre el estrés laboral que sufren los trabajadores
de diferentes &mbitos laborales, ademés de como se ha ido desarrollando dicho estrés
debido a la situacion de la pandemia (COVID). También este trabajo explica el Fear of
Missing Out (en adelante FOMO) o “‘Sindrome del Temor a perderse Algo’’, Sus
caracteristicas, consecuencias y causas. Asimismo, a los sujetos de la investigacion, que
son empleados de diversos puestos de trabajo, se les realizara un estudio para representar
cuales son los salarios emocionales que motivan a dichos trabajadores.
Por un lado, el estrés laboral es una enfermedad que crece, y produce la mayoria de las
bajas por absentismo laboral, en Espafia, los profesores, policias, sanitarios y directivos
entre otros profesionales son de los que més lo sufren, el 30% de los espafioles sufren
estrés laboral segun el Ministerio de Trabajo, Gonzalez (2008). Ahora mismo la sociedad
se encuentra en una situacion de cambio ya que el panorama laboral debido al COVID no
estd en su mejor momento. Cada vez es mas probable que las empresas y/o instituciones
apuesten por puestos informatizados o incluso por el teletrabajo, todo esto provoca
finalmente un estrés en los trabajadores ya que son cuestiones nuevas y que quizas
muchos nunca hayan trabajado asi.
Por otro lado, también se investigara sobre el sindrome FOMO y como afecta a los sujetos
de estudio hoy en dia ya que nos encontramos en un momento en el que las redes sociales
y las tecnologias estan en pleno auge.
Por altimo, se analizara los diferentes salarios emocionales que producen motivacion en
los participantes, ademas de reducir el estrés laboral ya que tienen una gran conexion,
segun Gay Puyal “‘para hacer frente a este riesgo, una buena herramienta es el salario
emocional, que contribuye a la salud de los empleados, ademas de mejorar la
productividad e incrementar la innovacion, lo que aumenta la capacidad competitiva de
la organizacion.”’ (Gay Puyal, F., 2006, p. 1).
En conclusion, se analizan tres variables que afectan a la persona en el &mbito laboral.
Tanto el trabajador y/o trabajadora como el empresario deben actuar para detectar y
gestionar el estrés laboral, el empleador al descubrir el estrés podra generar motivacion,
por ejemplo, mediante sueldos emocionales ya que muchos trabajadores se sienten mas
motivados con tiempo libre que con salarios econémicos o incluso aplicando otras
politicas de empleo para mejorar la gestion del estrés y mejorar asi la motivacion. Para

que se dé un entorno de trabajo dptimo deben de existir también recursos que fomenten
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la salud, ya que la mejora de las condiciones de trabajo normalmente tiene efectos
positivos en los trabajadores y por lo tanto en la productividad de la empresa. Por tanto,
el objetivo de este trabajo es estudiar la relacion entre estrés laboral, Sindrome FOMO y

la motivacion con sueldos emocionales.



u Facultad de Derecho
Universidad de La Laguna

2. MARCO TEORICO
2.1 Estrés laboral
El estrés laboral es la situacion de ansiedad que puede sentir una persona por una
determinada situacion, y en este caso, en su ambito de trabajo, o sea, que la segunda
palabra, es laboral, ya que el ambito laboral es donde la persona realiza su trabajo. El
estrés laboral lo puede sentir cualquier tipo de trabajador y/o trabajadora, pero cada
persona lo puede padecer en diferentes grados. Segun Pereira (2009) existen varias fases
del estrés, la primera es la fase de alarma que es un aviso ante el estrés y de esta manera
se advierte a la persona de que debe de estar en alerta. La segunda es la fase de resistencia
que se da a continuacion de la fase de alarma, y es cuando la persona sigue actuando o
trabajando, siendo consciente de que su rendimiento no es el mejor debido a el gasto de
energia y aqui siente ansiedad por no cumplir sus objetivos o la actividad que debia de
realizar. Y la tercera es la fase de agotamiento que es la que tiene efectos para la salud,
como, por ejemplo, ansiedad, depresion, agotamiento mental, fatiga y mareos. En esta
etapa la persona se encuentra irritable ya que sufre agotamiento mental y en muchos casos
dicha persona puede sufrir también ansiedad, incluso puede padecer pensamientos
pesimistas, basicamente es estar desbordado mentalmente.
Hay que resaltar que se define estrés como ‘‘la tension provocada por situaciones
agobiantes gque originan reacciones psicosomaticas y trastornos psicologicos a veces
graves.”” (Real Academia Espafola, 2020, definicion 1). Por lo tanto, en el ambito
profesional el estrés es pues un riesgo laboral. Cuando el trabajador/a puede sufrir la
posibilidad de un dafio derivado del trabajo, se considera riesgo laboral, asi lo establece
la ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencidn de Riesgos Laborales, en su articulo 4,
apartado 2.
Como ya se ha estudiado la seguridad y la salud en el trabajo, son responsabilidad y deber
del empleador, ‘‘El empresario deberia mostrar liderazgo y compromiso firme con
respecto a las actividades de seguridad y salud en el trabajo, y debera adoptar las
disposiciones necesarias para crear un sistema de gestion de dicha seguridad y salud en
la organizacion.”” Oficina internacional del trabajo (OIT, 2001, p.7). Hay que destacar
que en los tiempos en los que se encuentra la sociedad debido a la pandemia por COVID,
el estrés esta a la orden del dia, y también el estrés laboral, ya que debido a dicha pandemia
muchos trabajadores se han quedado sin sus puestos o ven peligrar sus empleos. Asi pues,

existen muchos factores de riesgos que afectan a la posibilidad de padecer estrés laboral,
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segun Mamani, Obando, Uribe y Vivanco (2007) algunos de ellos son: el contenido de
trabajo, el conflicto con compafieros o superiores, el grado de responsabilidad,
ambiguedad del rol, inestabilidad laboral, el clima de la organizacion y horarios
irregulares, entre otros. Ademas, Peir6 (1993), expone en su estudio que cuanto mas alta
sea la demanda y mas bajo el control, més alto seré el estrés, ya que la persona no puede
responder a dichas demandas por falta de control y esto genera estrés. Asimismo,
Golembiewski, Hilles y Daly (1986) constatd que cuando una persona en el equipo esta
estresada es mas probable que el resto del equipo también lo esté. Finalmente hay que
destacar que la situacion actual esta afectada por la pandemia que se esta atravesando, por
lo tanto, nos encontramos en un entorno cambiante, y las empresas pueden optar por
informatizar los puestos de trabajo y/o apostar por el teletrabajo, esto provoca un estrés
en los empleados ya que se enfrentan a situaciones nuevas y con las cuales quizas nunca

hayan trabajado.

2.1.1 Tipos de estrés

Lazarus y Folkman (1986) definen el estrés como una relacion entre la persona y el
entorno, que puede ser amenazante, ante una situacion estresante la persona reacciona
con estrategias de afrontamiento para asi evitar y reducir la sensacién de amenaza. Por lo
tanto, el estrés se puede desencadenar de situaciones o demandas en las que la persona no
tiene el control, porque estas situaciones son amenazantes para la persona y ponen en
peligro su bienestar, asimismo los individuos no se estresan de la misma manera, incluso
hay personas que son mas vulnerables al estrés que otras.

Cesco (2007), define los diferentes tipos de estrés que existen, entre ellos estan, el loco
acelerado que es aquella persona que necesita el 110% de esfuerzo, siempre esta por
delante de todos, incluso de si mismo, habla rapido, interrumpe a los demas, y después
de dichos esfuerzos puede sentir fatiga. En segundo lugar, estéa el sefior preocupacion que
es aquel que no puede dejar la mente tranquila ya que tiene dificultad para no tener
pensamientos, esta constantemente preocupado, siente ansiedad por el futuro y angustia
por el pasado, se preocupa por problemas que no han pasado, y suele experimentar dolores
de cabeza por dicha tension constante en la que se encuentra. En tercer lugar, se halla él
va en picado este vive al limite, tiene habitos pocos saludables, siente una gran variedad
de molestias y enfermedades. En cuarto lugar, esta el a la deriva este tiende a gastar su

energia en muchas actividades y siente que algo falta en su vida, a continuacién, se
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encuentra el solitario que es aquella persona que se siente solo, insatisfecho en las
relaciones, no sabe cdmo socializar, y en el lugar de trabajo no se siente integrado, y
finalmente, esta el debilucho que es aquel que su energia se desvanece antes del mediodia,
suele sufrir dolores musculares, molestias lumbares y a veces puede estar deprimido.
Ninguna persona cabe en un solo tipo de estrés ya que tiene una combinacion de varios,
se suele tener un estrés primario y uno o dos secundarios, por lo tanto, sera en conclusién
una composicion de los tres tipos de estrés. Ademas, Schwab y Pritchard (1950), citados
por Atalaya (2001), establecieron un patron de estresores conforme a la duracion, las
situaciones breves de estrés son circunstancias frecuentes, leves, e influyen poco en la
persona. Situaciones moderadas de estrés, que son aquellas que duran horas o incluso
dias, puede provocar que se sufra problemas fisicos, enfermedades del estbmago y del
corazon. Y, por altimo, situaciones graves de estrés que son aquellas situaciones que se
dan por semanas, meses y afios, son de tipo cronico y la persona no puede enfrentar el
estrés. Por otra parte, Miller y Smith (1994) también clasificaron el estrés segun la
duracion que dure en la persona; Estrés agudo que se produce a corto plazo y es la forma
mas comun en la que se manifiesta el estrés, trata sobre presiones del pasado y exigencias
del futuro, por otro lado, el estrés agudo episodico que es el estrés puntual que sufre un
individuo para adaptarse a factores estresantes o situaciones de peligro, se da de manera
puntual, aunque puede prolongarse en el tiempo. Y, finalmente, el estrés cronico que es
el estrés mas extremo se suele dar en momentos limites cuando la persona se sobreexpone
a dicha situacion, la duracién es prolongada en el tiempo y como consecuencia se puede

comenzar a tener trastornos fisicos y psicologicos.

2.1.2 Consecuencias y sintomas

Hay que resaltar que las consecuencias del estrés estan asociadas a la profesion que el
individuo ejerce y el grado de estrés que padece. El estrés tiene muchas consecuencias
negativas sobre la salud de las personas, ya que muchas personas comienzan a tener
habitos poco saludables, como, por ejemplo, beber alcohol, fumar, comer mal, no hacer
ejercicio y beber poca agua, entre muchas otras, ademas el sistema nervioso se altera y
los pensamientos (normalmente pesimistas) afectan a la conducta y a las emociones. ‘‘Las
personas con obesidad presentan niveles de ansiedad mas altos que las personas que no
presentan obesidad.’” (Cano Vindel, A., 2015, p. 2). Entre los diferentes sintomas que

genera sufrir estrés se encuentran segun Atalaya (2001), la ansiedad, tension, inquietud
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constante, incapacidad para relajarse, problemas digestivos, hipertension, sentimientos de
incapacidad para enfrentar problemas, inestabilidad emocional, actitudes poco
cooperativas, problemas de insomnio y finalmente consumo excesivo de alcohol y tabaco.
Por otro lado, los sintomas se clasifican en sintomas fisiologicos, psicoldgicos y de
comportamiento (Robbins, 1991). Por lo tanto, los sintomas fisiol6gicos son aquellos en
los que el estrés provoca cambios en el metabolismo, y puede producir infartos ya que
afecta al ritmo cardiaco. Sintomas psicoldgicos son los que se refieren a las actitudes de
la persona, puede llegar a sufrir insatisfaccion laboral, ansiedad, tension, irritabilidad,
entre otros, y, por ultimo, sintomas de comportamiento que incluyen cambios de
productividad, ausentismo, cambios en los habitos alimenticios, mayor consumo de
alcohol o tabaco e insomnio. Para concluir, hay que resaltar los factores estresantes de
riesgo, que conforme a Calabrese (2006) en su investigacion del impacto del estrés laboral
en los anestesidlogos, estos factores estresantes se encasillan en factores personales,
profesionales, institucionales y ambientales. Los factores estresantes personales se
vinculan al prototipo de personalidad con un alto estres, este tipo de personas encuentran
siempre situaciones frustrantes, ademas pueden sufrir hipertension arterial y muerte
prematura. Los factores estresantes profesionales se asocian a un perfil de trabajo que se
caracteriza por una intensa carga fisica y psiquica, con exposicion a agentes quimicos,
bidlogos y fisicos, y una alta responsabilidad. Los factores estresantes institucionales se
vinculan con la inseguridad laboral, dificil relacién con los jefes y la falta de politicas
favorables a la vida personal y familiar del trabajador. Y los factores estresantes
ambientales que son aquellos que se ajustan a una infraestructura laboral inadecuada
(ergonomia, climatizacion, ventilacion, iluminacion, ruidos), un habitat laboral intenso y
rutinario. Finalmente, cuando estos factores estresantes se acumulan surge el estrés que
puede tener un impacto muy importante en la salud, en la vida familiar y en la vida laboral

de la persona.

2.1.3 Estrategias de control

En el ambito laboral el estrés se entiende como el desajuste entre las demandas y la
capacidad de la persona para realizarlas. El estrés laboral se define, por lo tanto, como
una percepcion subjetiva que se da de la interaccién entre la persona y el ambiente de
trabajo (Rodriguez, Oramas y Rodriguez 2007). Existen estrategias para manejar el estrés

laboral, Atalaya (2001) indica que la administracion del tiempo es importante ya que, Si
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un trabajador esté bien organizado puede enfrentarse mejor a las demandas de trabajo, el
ejercicio fisico es recomendado para distraer la mente y relajarse, asimismo ejercicios de
relajacion, como, por ejemplo, la meditacion, respiracion, relajacion muscular, incluso la
hipnosis. También el apoyo social es importante, la familia, los amigos y compafieros de
trabajo, son personas que estan dispuestas a escuchar los problemas y a dar una
perspectiva més objetiva de dicha situacion. El dia libre (Free Day) es un instrumento
para prevenir el estrés laboral, para no realizar actividades laborales obligatorias, por otro
lado, la terapia psicoldgica es una opcion basica donde el profesional experto puede
ayudar a enfrentar un determinado problema. De manera organizacional, también existen
estrategias como, por ejemplo, el establecimiento de metas, ya que las personas rinden
méas cuando tienen metas precisas y desafiantes, pero al mismo tiempo alcanzables,
asimismo a través del redisefio del puesto se da al trabajador mas autonomia y
retroalimentacion. La comunicacion organizacional aumenta el contacto entre los
empleados y reduce la incertidumbre, los roles y los conflictos. Programas de bienestar
en el que se ofrece a los trabajadores mejorar la salud fisica y mental mediante talleres,
tratamiento para los empleados que sufren estrés mediante técnicas de control del estrés
y finalmente, desarrollar responsabilidad social en las organizaciones mejorando la
calidad de vida del personal, ya que cuando los trabajadores se sienten valorados estan
mas involucrados para alcanzar los objetivos de la empresa.

El bienestar laboral se refiere a una vivencia positiva 0 negativa que experimenta una
persona en consecuencia de los niveles de satisfaccion laboral que perciba (Calderdn,
Laca y Pando 2017). De modo que es importante que las empresas establezcan estrategias
de control para asi intentar mejorar el estrés laboral y que los empleados se sientan

satisfechos laboralmente y motivados.

2.1.4 Niveles de estrés como resultado de la COVID 19

En diciembre de 2019 se dio el primer brote epidémico de neumonia por causas
desconocidas en Wuhan, tras este primer brote de COVID-19, el 19 de enero de 2020 se
empezaron a comunicar los primeros casos por COVID fuera de china. Por la rapida
expansion de dicha enfermedad el 11 de marzo de 2020 se reconocié como una pandemia
por la Organizacién Mundial de la Salud, para evitar que el virus siguiera expandiéndose
el gobierno establecid restricciones de viajes, cuarentenas, aislamientos, cierre de eventos

y establecimientos. La COVID paraliz6 el mundo entero y todo esto ha tenido una
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repercusion muy fuerte en la sociedad a nivel mundial, también debido al coronavirus se
da un incremento muy importante del desempleo en Espafia, de acuerdo con Huarcaya
(2020) algunas de las consecuencias de dicha pandemia por la COVID-19 que sufren las
personas son ansiedad, depresion y estrés. Ademas, el personal de salud padece de
problemas de salud mental, especialmente aquellos que trabajan directamente con casos
de COVID-19. En Wuhan (China) se llevé a cabo una investigacion sobre los niveles de
estrés de las enfermeras que estuvieron presentes en el brote de COVID-19, los niveles
superaban 10 puntos a la medida de los niveles de estrés que habia previamente antes de
la pandemia. Esto se debe a que se da un aumento de las horas de trabajo y la preocupacion
constante por sus familias y la salud de estas (Mo, Deng, Zhang, Lang, Liao, Wang, Qin
y Huang 2020). Un estudio en un hospital publico en Andalucia expone que algunos
factores que generan estrés son la incertidumbre en el tratamiento, la carga de trabajo y
exposicion continua a la muerte y sufrimiento (Portero, Cebrino y Vaquero 2016). Por
otro lado, hay que sefialar que el estrés laboral es muy frecuente actualmente, dadas las
circunstancias de pandemia, muchas empresas han cerrado y por lo tanto muchos
trabajadores han perdidos sus puestos de trabajo, de igual manera, las empresas que se
mantienen no pueden ofrecer mucha estabilidad, y los trabajadores temen perder su
empleo, ademas las empresas se vuelcan cada vez mas a informatizar los puestos y a
apostar por el teletrabajo, todas estas circunstancias y muchas mas hacen que los
trabajadores se sientan en constante estres ya que no tienen control frente a la situacion

que es inestable y cambiante.

2.2 Sindrome FOMO

El sindrome FOMO ‘‘El miedo a perderse algo’ es la ‘‘extrafia e injustificada
preocupacion de que los supuestos mejores sucesos ocurran a cada momento sin la activa
participacion del afectado’” (Pérez, 2020, p. 3) y esto genera en la persona una inquietud,
preocupacion y ansiedad. Asi pues, el sindrome FOMO es un tipo de ansiedad social que
se genera cuando se tiene la idea de que los demas pueden estar haciendo actividades y/o
cosas en las que la persona afectada no esta presente, y lo que se origina es un deseo de
estar constantemente conectado a las redes sociales u otros medios para ver lo que los
demads estan haciendo.

Actualmente esto es un problema que ha ido creciendo ya que las redes sociales, las

relaciones internauticas y el internet es algo que se usa muy frecuentemente, debido a las
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nuevas tecnologias se generan nuevos trastornos y/o sindromes, es el caso del sindrome
FOMO. Ademas, en los Gltimos dos afios de estado de alarma por el COVID el uso de
estas tecnologias ha sido mayor, ya que, al no tener medios para comunicarse, trabajar y
distraerse, la sociedad increment6 el uso de redes sociales, plataformas, aplicaciones,
dispositivos electronicos y del internet en si.

Segun Pérez (2020) el sindrome FOMO es cada vez mas evidente en adolescentes y
jovenes adultos ya que estan ansiosamente conectados a internet, pendientes de sus
cuentas y mensajes electronicos. Ademas, con la reciente llegada y apuesta total de
muchisimas empresas por el teletrabajo, muchos estan impacientes frente a sus
ordenadores o teléfonos esperando correos o buscando algun tipo de informacién, ademas
los jévenes pasan mucho tiempo ‘‘chateando’’, subiendo fotos y navegando por internet,
todo esto de manera continua genera problemas de salud tanto fisicos como mentales. De
acuerdo con Pérez (2020) algunas consecuencias de esta practica a cada instante podria
ser alteracion del suefio, no preocuparse por el cuidado personal, el mal habido acto
frecuente de vilipendiar el contacto emotivo y empatico con su nucleo familiar que
conlleva a un aislamiento e incluso rechazo de sus habituales relaciones sociales, no
cuidar el desempefio académico y/o laboral.

Por otro lado, en la sociedad se respira una normalidad informatizada, de hecho, si alguien
no tiene redes sociales es algo ‘‘raro’’ ya que lo comiin es tenerlas, también las personas
generan una popularidad ‘‘falsa’’ ya que en las redes sociales quien tenga mas seguidores
mas célebre serd, esto es un pensamiento que muchos ciudadanos tienen y que hay que

empezar a cambiar.

2.2.1 Consecuencias y sintomas

Actualmente las tecnologias estan a la orden del dia, ya que se han integrado rapidamente
en la sociedad, pero dicha integracion también tiene sus efectos negativos, ya que el uso
constante de tecnologias, internet y redes sociales desencadenan una serie de
consecuencias y sintomas que se reflejan en la salud y en la vida del sujeto. Un estudio
realizado por Olivia (2017) explica que el uso excesivo de las tecnologias puede llevar a
cabo comportamientos adictivos, ademas de una gran dependencia. Hay que recalcar que
la consecuencia mas destacada del sindrome FOMO (Fear of missing out) es el miedo a
perderse algo, una ansiedad que le da a la persona cuando cree que se va a perder un

acontecimiento y/o no puede estar al tanto de lo que estd pasando, por lo tanto, genera
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que el individuo quiera estar conectado constantemente a internet, redes sociales y correo
electrénico, en conclusidn, esta dependencia que se da a las tecnologias es por el temor
de no enterarse de lo que esta sucediendo o quedarse fuera de algin evento (Vargas,
Torres, Duarte, Rubiano, Rubio y Pabon 2019). Por otro lado, las organizaciones se
encuentran en situaciones cambiantes e intentan progresar informatizando los puestos y/o
implementando el teletrabajo, es por eso por lo que los trabajadores y trabajadoras estan
ahora mas atentos a sus teléfonos, ordenadores, correos, videollamadas y demas. El uso
de los moviles incrementa hasta el punto de que se pierde la productividad y es uno de
los motivos de accidentes de trabajo. (Cérdova, 2016). Segun un estudio 3 de cada 10
personas entre 13 y 34 afios han experimentado la sensacion de malestar por no estar
conectado a la red alguna vez, dicha sensacion suele ocurrir cuando los amigos del
individuo hacen cosas a las que no estan invitados. Finalmente, un uso excesivo de las
redes sociales puede ser perjudicial pero los expertos aconsejan que el problema no se
resuelva cortando completamente la conexion a internet, ya que esto es solo una forma
de evitacion, se puede ayudar a la persona mediante terapias cognitivas del
comportamiento. Es importante la prevencion sobre todo en grupos vulnerables como
nifios, adolescentes y jovenes, un diagnostico precoz y un tratamiento ajustado a la
persona puede ayudar a prevenir dicho sindrome, algunos sintomas pueden ser suefio,
obesidad, apego, falta de memoria, concentracion, abuso y adiccidn, entre otros (Teran,
2019). Segun la Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2003) algunos sintomas de un
comportamiento dependiente a las nuevas tecnologias pueden ser el descuido de la salud
propia, disminucion de la actividad fisica, dafio visuales, ansiedad, estrés, aislamiento
social, rechazo a dedicar tiempo para actividades que no sean tecnoldgicas, negligencias
respecto al trabajo y las obligaciones laborales, en resumen, la vida familiar, social y

profesional se ven alteradas por el uso constante y no racional de las tecnologias.

2.2.2 Adiccion al movil e internet

Hoy en dia mirar las noticias en internet o pasarse horas mirando las redes sociales son
algunas de las actividades que méas destacan entre la sociedad, sin saberlo se puede estar
desarrollando el sindrome FOMO. Teran (2019) destaca entre los problemas mas
detectados, el teléfono mévil ya que el 28,4% de los adolescentes realizan un uso de
riesgo, el 21% hacen un uso abusivo y el 8% siente dependencia a su teléfono. Por otro

lado, el WhatsApp, del cual el 43,5% de los adolescentes tienen un problema con el uso
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de dicha aplicacién, ya que el 21% muestra un uso de riesgo, el 14,5% de abuso y el 8%
de dependencia. Y, por ultimo, las redes sociales y los videojuegos que tienen un 40% de
adolescentes que presentan un uso problematico. Existe una gran variedad de
dependencias y trastornos derivados de la tecnologia, ademas del sindrome FOMO, como,
por ejemplo, la tecnofilia que es la dependencia excesiva y poco saludable de la
tecnologia, nomofobia que trata sobre la adiccién al teléfono movil y conlleva a una fuerte
dependencia a éste. Whatsapitis, es la utilizacion obsesiva de la aplicacién, también pasa
con Facebook, Twitter, Instagram, Tiktok, entre otras. Neoludismo tecnolégico, que es un
conjunto de trastornos provocados por la adiccion a los videojuegos. Phubbing, uso
irracional de dispositivos electrénicos, technofool, son aquellas personas que son adictas
por consumir la tecnologia punta, incluso pueden endeudarse para la adquisicion de un
dispositivo de alta tecnologia y ciberadiccion, que es un trastorno compulsivo de adiccion
a internet (Fernandez, Morena, Cavadas, Valiente y Gonzalez 2020). A pesar de que el
internet bajo un uso moderado y responsable puede resultar muy util, normalmente las
personas suelen tener un consumo de este no moderado, sin embargo, en algunos
individuos el internet es una necesidad en su dia a dia, asi pues, se convierte en una
adiccion, y afecta a sus actividades cotidianas ademas de a su vida familiar, social y
profesional. Los profesores e investigadores Clara Marco y Mariano Chéliz en el afio
2012, publican el primer protocolo de tratamiento de la adiccién al internet y a las
tecnologias. En el libro se explica que el tratamiento tiene una serie de fases que comienza
con la primera, que puede durar hasta varias semanas, y en las cuales se intenta que la
persona reduzca la necesidad de utilizar internet, para asi ensefiarle a usar las redes de
manera controlada. En la siguiente fase la persona debe de buscar otras actividades para
poder evitar recaidas, en esta etapa es muy importante el papel de la familia, y finalmente
dichas técnicas de control se ejecutaran en el ambito doméstico. Hay que destacar que
todo el mundo que usa internet no es adicto, ya que la mayoria de trabajadores pasan
muchas horas frente al ordenador de manera obligatoria por las caracteristicas de su
puesto de trabajo o porque dada la situacidn se encuentran teletrabajando, por lo tanto hay
que sefialar que el uso de internet se considera adiccion y da a lugar a trastornos cuando
la persona cambia su vida para tener mas tiempo para conectarse, descuida su salud, no
realiza actividad fisica, no duerme para poder conectarse mas a la red y se da una pérdida
de las amistades por no socializar. Asi pues, Navarro, Alvaro, Rueda y German (2007)

establecen que cuando una persona pasa demasiado tiempo en internet puede generar
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problemas mentales y de salud por las pocas horas de suefio y la poca actividad fisica. En
conclusion, la adiccion al internet es una dependencia psicoldgica que destaca por el
incremento de tiempo de uso de la red, que genera una ansiedad y/o malestar cuando el

individuo no esta conectado o no tiene acceso al ciberespacio.

2.3 Motivacion con sueldos emocionales

En primer lugar, hay que especificar la definicion de motivacion, por lo tanto, la
motivacion es el ‘‘conjunto de factores internos o externos que determinan en parte las
acciones de una persona.”” (Real Academia Espafiola, 2020, definicion 3). De modo que
en el &mbito laboral la empresa u organizacion debera de realizar y ofrecer recompensas
para mantener motivados a los empleados. La motivacion de cada persona es particular,
ya que lo que le puede motivar a una persona no le motiva a otra, por ejemplo, a una
persona le puede motivar mas un salario alto, a otra le puede motivar mas tener tiempo
libre y a otra persona tener un puesto de importancia en la empresa y sentirse valorado
y/o valorada. La empresa debe mantener la motivacion laboral para que sus trabajadores
se sientan animados y rindan al maximo y asi la organizacion podrd conseguir sus
objetivos.

La motivacion con sueldos emocionales es todo aquello no econdmico que beneficia al
trabajador y se motiva con dichos beneficios, por ejemplo, dias libres, que tengan la
posibilidad de trabajar desde casa, reconocimiento, planes de formacidn, conciliacion de
la vida profesional y personal, espacios de distraccion en la empresa, horarios flexibles,
etc. Se denomina salario porque busca una contraprestacion de la persona hacia la
empresa, y se denomina emocional ya que depende de la satisfaccion de las necesidades
de la persona, puede ser desde un buen clima organizacional, hasta el reconocimiento por
logro realizado. (Rocco, 2009).

Asi mismo, segun Howatt (2011), para que el empleado se sienta equilibrado con su vida
y el trabajo, la empresa deberia de pedirle a este que trabaje horas extras solo cuando sea
por una situacion de urgencia y/o critica, ya que muchos trabajadores, en la actualidad, le
dan mucha importancia al tiempo libre, y se sienten mas motivados cuando la empresa
les permite y ayuda a conciliar su vida profesional con la personal. No hay que confundir
los sueldos emocionales con lo Unico que la empresa ofrece a los empleados, ya que esto

es solo un complemento.
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Finalmente, existe una investigacion realizada por Caro (2016) en la cual mide la
efectividad de las politicas aplicadas en la organizacién para conseguir el bienestar de los
empleados, para visualizar asi las acciones de las empresas respecto a las medidas que
garanticen la felicidad de los trabajadores, dicho estudio se da con el fin de conocer como
logran las organizaciones un entorno 6ptimo para hacer mas competitiva a la empresa y
a las personas que trabajan en ella. Entre las actividades que se promueven por dichas
compafiias se encuentran los festivales deportivos, gimnasios propios, charlas en familia,
caminatas ecoldgicas, regalos navidefios, actividades de formacion y recreacion para

jubilados, talleres de arte, pintura y masica, entre muchas otras.

2.3.1 Tipos de motivacion

La motivacion es muy importante para la conducta de los seres humanos, ya que la
motivacion es el pilar para que la persona cumpla sus objetivos. Segun Garcia (2018) los
tipos de motivacion se clasifican en diferentes fuentes motivacionales. Por un lado, esta
la motivacion extrinseca que son estimulos motivacionales externos al individuo, como,
por ejemplo, el dinero o reconocimiento. Por otro lado, la motivacion intrinseca que es la
motivacion que procede del interior del individuo, se refiere a los deseos propios y al
crecimiento personal, esta relacionada con el placer que siente la persona al lograr un
objetivo. Motivacidon positiva que destaca por ser el proceso en el que la persona mantiene
una conducta por recompensas positivas que pueden ser externas o internas. Motivacion
negativa que es cuando el individuo mantiene una conducta para evitar una consecuencia
desagradable, también pueden ser externas (castigo) o interna (sensacién de frustracion).
Para continuar, la motivacion basica que es la que se refiere al interés que tiene una
persona respecto a su actividad, por ejemplo, un deportista por los resultados y el
rendimiento personal. La Motivacién cotidiana que es la que se relaciona con el interés
de la persona por la actividad diaria y la gratificacion inmediata de esta. La orientacién
motivacional centrada en el ego que es cuando la motivacion depende de retos y
resultados en comparacién con otros, y finalmente la orientacion motivacional centrada
en la tarea que depende de retos y resultados personales.

Hay que destacar que mientras que en la motivacion extrinseca es aquella que son
reguladas por factores externos como recibir un premio o un castigo, la motivacién
intrinseca es autbnomo y surge de un interés personal, como la satisfaccion y disfrute de

una determinada actividad (Niemiec y Ryan, 2009). Por otro lado, entre los factores que
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influyen en el nivel de motivacion se encuentran varios factores, entre los mas destacados
estan la valencia que es el valor que la persona pone a los resultados de sus propias
acciones. La expectativa que es la creencia sobre la posibilidad de que se cumplan las
metas de la persona, el tiempo transcurrido hasta obtener una recompensa, que cuanto
antes el individuo logre su objetivo mayor sera la satisfaccion y, por ultimo, el
reconocimiento interno/externo de nuestro comportamiento, (la motivacion intrinseca) es
el mas potente, aunque cuando esta falla es necesario la motivacion extrinseca ya que
mediante una compensacién econdémica, elogios e incluso un reconocimiento, la persona
puede sentirse mas motivada (Fernandez 2011). Un estudio sobre la motivacién del afio
2017 mostrd que la motivacion interna tiene ventajas, como mejorar el aprendizaje, el
rendimiento, aumentar la creatividad y mejorar el bienestar (Di Domenico y Ryan 2017).
Algunos ejemplos de motivacion intrinseca son trabajar en equipo porque a la persona le
gusta los efectos de sinergia, meditar porque el individuo quiere liberarse del estrés o
incluso tratar de ser un buen lider porque a la persona le gusta inspirar, en resumen, la
motivacion intrinseca tiene que ver con la satisfaccion propia. Por otra parte, algunos
ejemplos de motivacion extrinseca son que el individuo quiera trabajar a cambio del
sueldo (dinero), que la persona trabaje duro porque quiere ser el empleado del mes y que
el sujeto realice tareas para evitar que lo juzguen, de modo que la motivacidn extrinseca

se refiere a algun tipo de recompensa o castigo.

2.3.2 Consecuencias

Cuando los trabajadores de una organizacion se sienten motivados experimentaran la
satisfaccion laboral, algunas personas pueden motivarse con salarios y premios
econémicos y otras personas se motivan mas con salarios emocionales, como, por
ejemplo, vacaciones, conciliacion de la vida familiar y profesional, permisos. Por lo tanto,
la satisfaccion laboral y la motivacidn estan estrechamente relacionadas. La motivacion,
la participacion del trabajador, un clima de trabajo agradable, las condiciones, recibir
reconocimiento de los superiores, vacaciones, conciliacion de la vida personal y
profesional, promocion y estabilidad laboral son algunas de las necesidades que el
trabajador necesita satisfacer para que este se encuentre feliz en su entorno de trabajo.
Clark (1997) manifiesta que las mujeres pueden sentir un nivel de satisfaccion diferente
al de los hombres porque tienen necesidades y expectativas distintas en el trabajo. La

motivacion conlleva, por lo tanto, un conjunto de actividades que al realizarlas se da la
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satisfaccion de unas determinadas necesidades (Navarro, Ceja, Curioso y Arrieta 2014).
Por otra parte, cuando una persona se siente motivado significarad que se identifica con la
empresa Y el objetivo de esta, sin embargo, cuando no sucede esto la persona se sentira
desmotivado y con pérdida de interés. Segun Koontz y Weihrich (1998) existen algunas
técnicas motivacionales como el dinero que puede ser un gran motivador sobre todo para
personas que tengan necesidades econdmicas, por otro lado, la participacion, ya que tener
en cuenta a la gente hace que estas se sientan motivadas, ademas es una forma de
reconocimiento y genera una sensacion de logro en los trabajadores. La calidad de vida
laboral, donde la finalidad basica es crear un buen clima de trabajo para los trabajadores
y asimismo beneficiara a la organizacion, y, por ultimo, el enriquecimiento de puestos
que se puede hacer a través de la variedad y por la libertad de decision sobre el trabajo,
de esta manera el trabajador tiene mas responsabilidad y se siente involucrado.

Lo contrario de la motivacidn, es la desmotivacion que es cuando el individuo no se siente
inspirado y pierde el interés. Hay que destacar algunas de las circunstancias por las que
la desmotivacion se da, por ejemplo, cuando no existen objetivos claros, cuando no se da
respuesta a cuestiones planteadas por los individuos, cuando no se valora al trabajador o
no se elogia algin logro y cuando no existe comunicacion entre los diferentes niveles
organizativos de la empresa (Salazar y Gutiérrez 2016). Hay que sefialar que la pérdida
de tiempo en el trabajo viene asociada a la falta de motivacion ya que el trabajador en su
horario laboral y al no sentirse motivado puede perderse en paginas de internet y redes
sociales que no tienen nada que ver con su trabajo, por lo tanto aqui se destaca una de las
consecuencias de la desmotivacion que es la baja productividad, también la baja
productividad se da cuando hay poca planificacién, falta de informacion, puestos de
trabajo mal disefiados y falta de oportunidades, entre otras. Ademas de que se generara
un nivel alto de absentismo, ya que el trabajador comienza a tener problemas de salud
causados por el estrés y puede pedir una baja laboral. Por otro lado, la alta rotacion de
personal, que es cuando la persona no se siente valorada y busca otro empleo donde si
cumpla sus expectativas, y finalmente el desgaste en la imagen y en la reputacion, dado
que los trabajadores y extrabajadores empezaran a ver a la empresa y al empresario de
manera negativa. Hay que enfatizar que, si los trabajadores son el valor mas preciado de
la organizacidn, esta debera de invertir en la motivacion de estos, a través de la formacién
continua u otras politicas como la conciliacion de la vida familiar y profesional que para

tantas personas es muy importante, algo que parece imposible en muchas empresas.
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Conforme a Frone, Russell y Cooper (1994) la familia y el trabajo provocan conflictos
entre ellos, por ello se dan dos tipos de conflictos, por un lado, el conflicto trabajo-familia,
cuando el trabajo o las tareas provocan conflicto con las responsabilidades familiares del
trabajador y/o trabajadora, y, por otro lado, el conflicto familia-trabajo, que es lo contrario
al conflicto anterior, las cargas familiares dificultan realizar correctamente el trabajo del
empleado. En conclusién, para que el empleado se sienta motivado respecto a la
conciliacion de la vida personal y profesional la organizacion debera implementar
medidas para favorecer dicha conciliacion, como, por ejemplo, excedencias, reduccion
de la jornada, cambio de turno, variacion de horarios o incluso el teletrabajo que ademas
estd ganando cada vez méas importancia en las organizaciones dada la situacién actual, y
muchos trabajadores estan negociando con las empresas para que esta medida de

teletrabajar se mantenga aun cuando la pandemia por COVID haya acabado.

2.3.3 Teorias sobre la motivacion

Existen diversas teorias que hablan sobre la motivacién, entre ellas se encuentran la
Pirdmide de Maslow (1943), McClelland (1989) o la teoria del factor dual de Herzberg
(1959). Segun Fernandez (2011) La teoria de las necesidades Maslow (1943) es aquella
en la que las personas se motivan para alcanzar distintas necesidades clasificadas
jerarquicamente, por lo tanto, de manera ascendente de abajo a arriba son; fisiologicas,

de seguridad, sociales, estima, autorrealizacion.
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Maslow (1943) explica que la motivacién humana se basa en la intencion de satisfacer
las necesidades. Por lo tanto, determina cinco necesidades que se clasifican en
autorrealizacion (desarrollar el propio potencial, alcanzar un suefio), estima (autoestima,
respeto, confianza, éxito), sociales (amistad, familia, afectos), seguridad (seguridad fisica,
empleo, salud, tener recursos) y, por ultimo, necesidades fisioldgicas (respiracion
alimentacion, temperatura, descanso). Por otra parte, la teoria de McClelland (1989) se

clasifica en tres tipos de necesidades; de afiliacion (pertenecer a grupos sociales), de logro
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(cumplir metas) y de poder (deseo de influir en los deméas). McClelland (1989) sostenia
que las personas tienen dichas necesidades en mayor o menor grado independientemente
del género, edad o cultura. Y finalmente, la teoria de Herzberg (1959), también conocida
como teoria de los dos factores porque se habla de dos factores que intervienen en la
motivacién, por un lado, los factores higiénicos ya que si estos son inadecuados se da
insatisfaccion, y dichos factores son; Sueldo, beneficios, politica de la empresa,
relaciones con los compafieros de trabajo, ambiente fisico, supervisién, status, seguridad
laboral, crecimiento, madurez y consolidacion, y por otro lado, los factores de motivacién
que son los que dan satisfaccion y son; logros, reconocimiento, independencia laboral y
responsabilidad. Estos factores separados no son opuestos entre si, asimismo lo opuesto
a satisfaccion en el trabajo no es insatisfaccion sino, en cambio, falta de satisfaccion y lo
opuesto de insatisfaccion no es satisfaccion, sino falta de insatisfaccion (Herzberg 2003).
Ademas, McGregor (1960) en su obra El lado humano de las organizaciones, distingue
entre dos tipos de concepcion del hombre, de esta manera el estilo de direccion de la
organizacion dependera de la personalidad del individuo, mientras que la teoria Y de
McGregor (el hombre como ser social) hace referencia a aquellos trabajadores que
consideran el trabajo como una fuente de satisfaccion, tienen autocontrol, asumen
responsabilidades, tiene imaginacion, ingenio, creatividad y desean perfeccionarse. La
teoria X de Taylor (el hombre racional-econémico), por el contrario, establecia que los
trabajadores eran perezosos, que no quieren responsabilidades, intentan evitar el trabajo,
obedecen Ordenes sin aportar iniciativa, y actuan bajo control y presion. En resumen, se
concluye que hay dos grupos de trabajadores a los que no se les puede dar confianza y se
les motiva solamente con dinero y los que se les puede dar confianza y que son los que
se autocontrolan. Por lo tanto, la organizacion tendra una direccion de estilo autoritario
cuando se trate de la teoria X, aplicando recompensas, amenazas, no confiando en los
trabajadores y no dando responsabilidad a estos. Y en cambio en la teoria Y la
organizacion tendra una direccion de estilo participativo en la que se motiva a los

trabajadores, se les da responsabilidad y se confia en ellos.

A pesar de los estudios citados y teniendo en cuenta los sujetos y el lugar donde se realiza

la investigacion los objetivos e hipdtesis son los siguientes:

2.4 Obijetivos e hipdtesis
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2.4.1 Objetivo general
Estudiar la relacion entre estrés laboral, Sindrome FOMO vy la motivacion con sueldos

emocionales.

2.4.2 Objetivos especificos
- Comprobar si el estrés laboral influye en el nivel de motivacion con sueldo emocional.
- Estudiar si el estrés laboral aumenta el Sindrome FOMO.

- Analizar si la motivacién con sueldo emocional disminuye el Sindrome FOMO.
Concretamente se espera:

2.4.3 Hipotesis
- A mayor estrés laboral mayor motivacion con sueldos emocionales.
- A mayor estrés laboral mayor sindrome FOMO.

- A mayor motivacion con sueldos emocionales menor Sindrome FOMO.

3. METODO
3.1 Participantes
La muestra esta formada por 52 sujetos de distintos sectores profesionales en Tenerife,
Espafia. Todos residentes en dicha isla. El analisis por género determind que, 24 de esas
personas son hombres y 28 son mujeres, por lo tanto, la participacion ha sido mas en
mujeres. De edades entre 20 y 61, siendo 26 la edad mas frecuente. Respecto a la
antiguedad, la persona con méas antigiiedad de la organizacion cuenta con 30 afios en la
empresa y la persona con menos, con 1 afio. Por ultimo, hay que destacar que fueron
excluidos de la muestra aquellas personas que no completaron en su totalidad los

cuestionarios.

3.2 Disefio

Se trata de un estudio correlacional que se realiza en 2021 sobre los trabajadores de
diversos ambitos laborales de Tenerife, Espafia. Se escogid aleatoriamente a dichos
empleados de Tenerife, alternando el género entre hombre y mujer, de esta manera hay
trabajadores con situaciones laborales permanentes y trabajadores con situaciones

laborales no permanentes. Se les ha pedido a dichos participantes que realicen los tres
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cuestionarios para luego pasar a revisar y estudiar dichos resultados. Para finalmente,
examinar si son las mujeres o los hombres quienes gestionan mejor el estrés laboral,
sufren con més frecuencia el sindrome FOMO y/o generan mejor su motivacién con

sueldos emocionales.

3.3 Instrumentos

Antes de que los participantes realizaran las escalas, debian cumplimentar unos datos
como: sexo, edad, profesion, puesto y antigiiedad en la empresa u organizacién. Para
evaluar el estrés en los sujetos se ha utilizado la escala de estrés laboral de la OIT/OMS
de Ivancevich y Matteson (1980, 1989), en lengua castellana, la cual incluye 25 items y
7 graduaciones para medir la frecuencia, que va desde 0 a 6, siendo 0 nunca, 1 raras veces,
2 ocasionalmente, 3 algunas veces, 4 frecuentemente, 5 generalmente y 6 siempre.

Por otro lado, para medir el sindrome FOMO, el miedo a perderse algo, se utilizo el
cuestionario FOMO en su version adaptada al espafiol por Gil, Chamarro y Oberst (2015)
aungue fue desarrollada por Przybylski, Murayama y Gladwell (2013), el cuestionario se
compone de 10 items y 5 apartados para calcular la coincidencia y va desde el 1 al 5,
siendo 1 no coincide conmigo, 2 coincide un poco conmigo, 3 coincide moderadamente
conmigo, 4 coincide mucho conmigo y 5 coincide totalmente conmigo.

Por altimo, para valorar la motivacion con sueldos emocionales se ha utilizado la escala
motivacion laboral de Gimeno y Buceta (2010), en lengua castellana también, dicha
escala consta de 8 items y 5 apartados para cuantificar el grado de acuerdo o desacuerdo,
dicha escala va desde el 1 al 5, siendo 1 totalmente en desacuerdo, 2 ligeramente en
desacuerdo, 3 ni de acuerdo ni desacuerdo, 4 ligeramente de acuerdo y 5 totalmente de

acuerdo.

3.4 Procedimiento

Se envid un correo electrénico a cada persona, preguntandole la posibilidad de participar
con la realizacion de dichos cuestionarios para proceder a su estudio para este TFG, por
lo tanto, la participacién era totalmente voluntaria. Asimismo, se les envié los
cuestionarios tanto en PDF como en WORD para que los trabajadores lo realizaran en el
formato que mas le conviniera. Ademas, en cada correo electrénico se les adjuntaba

también la informacién de que dichos datos son totalmente confidenciales, garantizando
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asi la confidencialidad total de los datos obtenidos, quedando la informacién protegida
por la Ley 12/1989.

Para continuar con el estudio de dichos datos se ha utilizado el SPSS 15.0 que es un
software que se utiliza para realizar la captura y el anlisis de los datos para crear tablas
y gréficas, ademas el SPSS es capaz de gestionar grandes volimenes de datos. Asi pues,
se trasladaron al programa los datos recogidos de los cuestionarios para crear las

variables.

4. RESULTADOS
En el analisis de fiabilidad de la escala de estrés laboral el resultado aportado es (0,949)
por lo que tiene una alta fiabilidad, ya que si es mayor de (0,60) es alta y si se encontrara
por debajo de este nivel seria baja fiabilidad. Por otro lado, en el estudio de fiabilidad de
la escala de sindrome FOMO el resultado muestra un (0,669) por lo tanto destaca por una
fiabilidad aceptable ya que los niveles estan por encima del minimo, pero no son muy
altos. Por ltimo, en la fiabilidad de la escala de motivacion el resultado aportado es
(0,644) lo que establece que tiene una fiabilidad aceptable pero bastante baja, ademas hay
que destacar que se procedio a eliminar el item 6 de la escala de motivacion para que asi
pues la fiabilidad subiera a (0,644) porque anteriormente daba (0,574) y dicho resultado

no esta por encima del minimo para que sea aceptablemente fiable.

Tabla 1

Correlacion de Pearson entre Estrés laboral, Sindrome FOMO y Motivacién

Media FOMO Media_Motivacion

Correlacion de Pearson ,038 ,139

Media_Estrés Sig. (bilateral) ,791 ,326
N 52 52

Correlacion de Pearson ,058

Media_ FOMO Sig. (bilateral) ,684
N 52
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En la primera tabla (Tabla 1) se analiza la correlacion de Pearson, este analisis da unos
datos que muestra el grado de relacion existente entre las variables. En la tabla se va a
observar la relacion entre el estrés laboral, sindrome FOMO y motivacion.

Cuando entre dos variables hay una relacion directa, la covarianza da un valor positivo,
cuando entre dos variables hay una relacion inversa, la covarianza da un valor negativo,
y, por ultimo, cuando entre las dos variables no hay una relacion, la covarianza da un
valor en torno a cero, que es el caso de esta tabla ya que ningln dato de correlacion de
Pearson da positivo ni negativo, mas bien esta entorno al cero. Por lo tanto, el coeficiente
de correlacién puede dar valores entre -1y +1, existira correlacion entre ambas variables
cuando el dato se aproxime a 1.

Referente a la relacion entre las variables estrés laboral y sindrome FOMO, se muestra
que el resultado no tiene valor significativo ya que es un dato muy bajo para el estudio
(0,791) y no existe una relacion entre las variables (0,038). Asimismo, el resultado de
relacion entre las variables estrés laboral y motivacion muestra un valor significativo bajo
(0,326), y tampoco se da una relacion entre variables (0,139). Finalmente, en cuanto a la
relacion de las variables sindrome FOMO y motivacion no tiene un valor significativo
(0,684) y no se da relacion entre las variables (0,058).

Esto puede suceder debido a la corta muestra que se tiene de 52 sujetos, y ademas la
motivacion mediante salarios emocionales es una variable muy subjetiva ya que para una
persona puede resultar estimulador algo y otra persona puede motivarse con algo
totalmente diferente, de modo que las variables no son significativas entre ellas y esto da
a lugar a que una persona estresada laboralmente puede estar motivada y también
desmotivada. Por lo tanto, se confirma la primera hipotesis de que a mayor estres laboral
mayor motivacién con sueldos emocionales, pero no se confirman las dos siguientes
hipdtesis de que a mayor estrés laboral mayor sindrome FOMO y a mayor motivacion

con sueldos emocionales menor Sindrome FOMO.

A continuacion, la moda sobre el género y la edad de los sujetos del estudio tienen una
frecuencia de 24 hombres y 28 mujeres siendo en total 52 y el género mas frecuente es el
de mujer. Asimismo, las edades de los individuos se establecen desde 20 hasta 61 afios,

siendo 26 la edad que mas se repite.
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Tabla 2

Regresion Lineal Simple del Estrés laboral y Sindrome FOMO

R cuadrado Error tip. de la
Modelo R R cuadrado ) L
corregida estimacion

1 ,0382 ,001 -,019 1,33315

a. Variable predictora: (Constante), Media_ FOMO

b. Variable dependiente: Media_Estrés

Tabla 3

Coeficientes?

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Error ]
Modelo B ] Beta T  Sig.
tip.
(Constante) 2,528 , 7136 3,437 ,001
Media_ FOMO ,103 ,389 ,038 266 ,791

a. Variable predictora: (Constante), Media_ FOMO
b. Variable dependiente: Media_Estrés

Se habla de un modelo de regresion cuando previamente se muestra relacion entre dos
variables ya que el modelo de regresion simple corresponde a un modelo predictivo
mientras que una correlacién corresponde a una prueba de hipétesis.
Coeficiente R arroja un resultado de (0, 038% y R cuadrado de (0,001) que significa la
proporcion de datos donde es posible predecir el estrés laboral en funcion de quien padece
el sindrome FOMO, dicha cifra es muy baja, esto significa que quien padece el sindrome
FOMO puede o no estar estresados laboralmente. En el andlisis de la varianza (ANOVA
(b)) el dato Sig. da (0, 791%) y deberia ser menor a (0,050) por lo tanto no se da relacion
entre las variables. La t da un resultado de (3,437) y (0,266) por lo tanto el resultado no

es significativo es decir que el FOMO no predice el estrés, alguien con un alto nivel de
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sindrome FOMO puede tener un alto nivel de estrés y también puede tener un nivel bajo

de estrés.

6,00
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13,00 o 0

Media_Estres
(o]

[eXe}
o]
o]

@

2,00

[e/ee)
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1,00 1,50 2,00 2,50 3,00
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Figura 1. Gréafico de Regresion Lineal.

Como se observa en la figura del grafico se puede afirmar que las personas que tienen
sindrome FOMO pueden estar estresados laboralmente y también pueden no estarlo. Por
lo tanto, existen personas que no padecen sindrome FOMO vy estan estresadas
laboralmente y también que no padecen sindrome FOMO y que no sufren estrés laboral.
Finalmente, se da el caso de personas que padecen el sindrome FOMO vy estan estresados

y también que padecen el sindrome FOMO y no sufren estrés laboral.

Tabla 4

Regresién Lineal Simple de la Motivacion y el Estrés laboral

R cuadrado Error tip. de la
Modelo R R cuadrado ) L
corregida estimacion
1 ,1392 ,019 ,000 ,63793

a. Variable predictora: (Constante), Media_Estrés

b. Variable dependiente: Media_Motivacion
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Tabla s

Coeficiente?

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados  estandarizados

Error )
Modelo B ] Beta T Sig.
tip.
(Constante) 3,307 ,204 16,212,000
Media_Estrés ,067 ,068 ,139 ,993 ,326

a. Variable predictora: (Constante), Media_Estrés
b. Variable dependiente: Media_Motivacion

Coeficiente R arroja un resultado de (0, 139%) y R cuadrado de (0,019) que significa la
proporcion de datos donde es posible predecir la motivacion en funcidn de quien padece
estrés laboral, dicha cifra es baja, esto significa que quien sufre estrés laboral puede o no
estar motivado. En el analisis de la varianza (ANOVA (b)) el dato Sig. da (0, 326%) y
deberia ser menor a (0,050) por lo tanto no se da relacion entre las variables. La t da un
dato de (16,212) y (0,993) por lo que el resultado no es significativo, el estrés laboral no
predice la motivacion, y quien sufre un alto nivel de estrés puede tener una alta

motivacion o una baja motivacion.
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Figura 2. Gréafico de Regresion Lineal.

Como se observa en la figura del gréafico se puede afirmar que las personas que sufren
estrés laboral pueden estar motivadas o desmotivadas. Asi pues, existen personas que no
sufren estrés laboral y no estdn motivadas y también se da el caso de personas que no
sufren estrés laboral y estan motivadas. Finalmente, existen casos en los que las personas

que sufren estrés laboral estdn motivadas y personas que sufren estrés laboral no estan

motivadas.
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Figura 3. Gréfico sobre la media de estrés respecto a tramos de edad y género.

Tal y como se muestra en la figura las mujeres entre edades de 51-65 afios son las que
mas sufren estrés laboral, en cambio los hombres del mismo tramo de edad son los que
menos. Por otro lado, los hombres que mas estrés padecen estan en edades entre 31-40

afios, por ultimo, las mujeres entre 31-40 afios son las que menos estrés laboral sufren.

Genero del
trabajador/a

[l Hombre

& Mujer

2,50

2,00

Media Media_FOMO

20-30 31-40 41-50 51-65
TRAMO DE EDAD

Figura 4. Gréfico sobre la media del sindrome FOMO respecto a tramos de edad y

género.

Como se puede observar en la grafica las mujeres son las que mas padecen sindrome
FOMO, mas concretamente, las mujeres de edades entre 51-65 afios, en cambio los
hombres del mismo tramo de edad son los que menos. Asi pues, los hombres que mas
sufren el sindrome FOMO estan en edades entre 20-30 afios, aunque las mujeres de este
mismo tramo de edad lo padecen un poco mas que estos llegando casi al (2,00).
Finalmente, las mujeres que menos sufren el sindrome FOMO son las que estan entre
edades de 41-50 afios.
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Figura 5. Gréfico sobre la media de motivacion respecto a tramos de edad y género.

En la figura presente se muestra que las mujeres y hombres de edades entre 51-65 afios
son los que mas motivados estan, en cambio los hombres que menos motivados estan
son los de edades entre 20-30 afios y las mujeres que menos motivadas estan son las de

edades entre 41-50 afios.

I Media_Estres
TRAMO DE ANTIGUEDAD [ Media_FOMO
1-10 11-20 21-30 [ Media_Motivacién

Figura 6. Gréfico de sectores sobre la media de estrés, sindrome FOMO y motivacién

respecto a la antigtiedad del trabajador en su puesto de trabajo.
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En primer lugar, respecto al estrés laboral destaca que es més frecuente en aquellas
personas que tienen una antigtiedad en su empleo entre 11 y 20 afios. En segundo lugar,
en relacion con el sindrome FOMO es méas habitual en personas que tienen una
antigliedad en la empresa entre 21 y 30 afios. Y, en tercer lugar, en proporcion a quienes
estan mas motivados en el trabajo son aquellos que llevan en su puesto de trabajo entre

21y 30 afios.

31



u Facultad de Derecho
Universidad de La Laguna

5. DISCUSION Y CONCLUSIONES

Una vez finalizado el estudio se puede observar tras los resultados de correlacién de
Pearson que las variables no tienen relacion entre ellas y que una persona estresada puede
estar motivada y también puede no estar motivada. Por lo tanto, se cumple con la primera
hipotesis establecida de que a mayor estrés laboral mayor motivacién con sueldos
emocionales, pero no se cumple con las dos siguientes hipétesis de que a mayor estrés
laboral mayor sindrome FOMO y a mayor motivacién con sueldos emocionales menor
Sindrome FOMO. También se ha visto que las mujeres son las que mas sufren el estrés
laboral y el sindrome FOMO, ademas de que también son las que méas experimentan la
motivacion. Por otro lado, la fiabilidad de las escalas mostré resultados diversos, siendo
la escala del estrés laboral muy fiable ya que tuvo un dato de alta fiabilidad, pero en
cambio la escala de sindrome FOMO y motivacion tuvo una fiabilidad aceptable, hay que
destacar que para que la escala de motivacion alcanzara un nivel aceptable de fiabilidad
se tuvo que eliminar el item niimero seis.

Es importante asi pues que los trabajadores y empleadores hagan hincapié en la salud
mental, ya que afecta al desarrollo del trabajo y a la productividad de la persona en su
puesto. Muchas empresas se olvidan de la salud mental de los trabajadores siendo esto un
gran error por parte del empresario, ya que si los trabajadores estan con niveles de estrés
moderados y con una alta motivacion su desempefio serd mayor y de calidad que es lo
importante. Por eso hoy en dia muchas empresas si han aplicado politicas de mejora para
sus empleados, de modo que estos se sienten mas estables, seguros y valorados en sus
trabajos, por supuesto que en una organizacion es importante las ventas y sus objetivos
como empresa pero si los trabajadores estan implicados esto se conseguira de manera mas
eficiente, y para ello hay que optar por beneficios y valores para el empleado, un ejemplo
claro es la conciliacién de la vida profesional y personal, muchos trabajadores estan en
constante estrés por este motivo, ya que se les hace complicado poder trabajar y dedicar
tiempo a sus familias, sin hablar de familias monoparentales que sufren este problema,
ya que a veces ni tienen quien les cuide a sus hijos, por lo tanto es muy importante no
olvidarnos de que los trabajadores no son s6lo empleados sino que ademas tienen una
vida familiar y son personas, asi mismo las empresas deberian de intentar ajustar los
horarios para que asi la madre o padre pueda coordinar la guarderia con su jornada de
trabajo, y que estos fueran estables ya que en muchos trabajos los horarios no tienen un

orden y son totalmente cadticos, incluso también seria increible poder tener un servicio
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de guarderia dentro de la organizacion, esto es algo muy moderno que se usa mucho en
Estados Unidos pero que es una apuesta total por el desarrollo y por mejorar la
condiciones de trabajo de los trabajadores que tienen hijos a cargo. Asi pues, hay que
destacar la importancia de que los trabajadores se sientan motivados para ello hay que
emplear una buena formacion, y si la motivacion es la correcta el personal perdurara en
la organizacién, partiendo de la base de que todas las personas que trabajan en una
empresa son validas para esta y que les interesara que los trabajadores permanezcan
cuando estos tengan potencial para el puesto de trabajo y sean validos. Por lo tanto, una
forma de retener a esas personas validas para la organizacién es motivandolas y esto se
consigue proporcionando herramientas necesarias para que se vuelvan mas competitivas,
Osea a través de la formacion, deben formarse de la forma adecuada para conseguir la
motivacion, no sirve formar sobre cualquier cosa y, de cualquier modo. Por otro lado,
algunas de las condiciones que fomentan el estrés laboral y que hay que tener en cuenta
son: turnos rotativos y cambiantes, trabajos que exijan un rendimiento muy alto, jornadas
prolongadas o con escaso tiempo de descanso, desajuste entre la preparacion y/o
formacion del trabajador y el puesto de trabajo, cansancio intenso o agotamiento posterior
al trabajo y excesiva 0 muy reducida carga de trabajo, son algunas de las condiciones que
se derivan en tensidn, agobio o estrés de modo que la empresa deberia de implementar
politicas que regulen dichas condiciones para que el trabajador no llegue al punto de sufrir
estrés laboral ya que si persiste las condiciones desfavorables de trabajo el estado de estrés
es inevitable. Las empresas podrian implementar politicas de planificacion del trabajo y
adecuar el empleo a las caracteristicas de la persona y comprobar también que las
asignaciones de trabajo sean compatibles con las capacidades y recursos de los
trabajadores. En resumen, una empresa bien organizada tendra trabajadores eficientes y

comprometidos.
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