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RESUMEN

El presente trabajo estudia la relacion entre estrés y motivacion laboral en el sector de la
hosteleria de Tenerife. Participaron un total de 50 sujetos de la isla de Tenerife, Espafia,
de los cuales 20 son hombres y 30 mujeres, comprendidos entre los 19 y 60 afios.
Respondieron a la escala (nombre de la escala de estrés laboral) y la escala (hombre de la
escala de motivacion). Los resultados muestran que el estrés y la motivacion no estan
relacionados y que la antigiedad influye en la motivacion de los trabajadores en la
empresa. Es decir, a mayor antigiiedad del trabajador en la empresa, menor motivacion.
No se encuentra relacion significativa entre la antigliedad y el estrés, pero si entre edad y
motivacion. Asi, a mayor edad de los trabajadores y trabajadoras, menor motivacion en

su puesto.
ABSTRACT

This paper studies the relationship between stress and work motivation in the hospitality
industry in Tenerife. A total of 50 subjects from the island of Tenerife, Spain, 20 men and
30 women, aged between 19 and 60 years, participated in the study. They responded to
the scale (name of the work stress scale) and the scale (name of the motivation scale).
The results show that stress and motivation are not related and that seniority influences
employees' motivation in the company. In other words, the longer the employee's
seniority in the company, the lower the motivation. There is no significant relationship
between seniority and stress, but there is a significant relationship between age and

motivation. Thus, the older the workers are, the less motivated they are in their job.
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1. MARCO TEORICO
1.1.INTRODUCCION

El estrés ha formado parte de nuestras vidas desde la existencia del ser humano. Pero, con
el ritmo de vida llevado en la actualidad, los casos de estrés cada dia aumentan méas por
diversos motivos ya sean de salud, econémicos, personales y sobre todo por el trabajo.

El hecho de que una persona pase muchas horas de su vida en su puesto de trabajo provoca

que sea un factor determinante en el estrés de los individuos.

Ademas, se vera como no siempre el estrés se puede considerar como una situacién

negativa, ya que en muchos casos es beneficioso para aumentar nuestro rendimiento.

Junto con el estudio del estrés, la motivacion es un factor que cada dia adquiere mas
importancia dentro de las empresas ya que se considera el motor, la energia interna que
posee un individuo para poder realizar determinadas acciones que le lleven a la obtencion

de sus objetivos o0 metas laborales.

Asi, se vuelve interesante conocer la relacion entre estrés y motivacion dentro de las

organizaciones ya que estan cada vez mas presentes en este terreno.

En este estudio se intenta conocer si existe correlacion entre ellos, es decir, si uno influye

sobre el otro concretamente en el sector de la hosteleria.
1.2. EL ESTRES

Por todos es sabido que el estrés nos ha acompafiado y nos sigue acompafiando durante
toda nuestra vida, pero... ;Sabemos realmente qué es el estrés como tal y por qué se

produce?

Este concepto se ha ido popularizando en nuestra sociedad ya que en muchas ocasiones
todos nos hemos sentido estresados en algin momento de nuestras vidas y lo vemos como
algo negativo, pero no somos conscientes de lo que pasa realmente en nuestro cuerpo

cuando estamos ante una situacion que nos genera estrés.

Walter Cannon fue el pionero en la investigacion del estrés utilizando el término

“homeostasis” en 1933 con el que se explican los mecanismos que mantienen las
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condiciones del medio interno de un organismo constantes a pesar de las diferentes

situaciones que ocurren en el medio externo.

Establecia que nuestro cuerpo tiene la capacidad de aguantar un determinado nivel de
estresores, pero si estos se prolongan en el tiempo o son muy intensos, pueden conllevar

a un debilitamiento del sistema biolégico.

Los estresores se pueden definir como las situaciones que se producen de manera
imprevista y que percibimos como una amenaza o dificultad, generando asi el estrés y

provocando a su vez, “el alejamiento del balance homeostatico” tal y como afirmo6 Robert

Sapolsky en 2004.

Sin embargo, fue Hans Selye, fisioldgico y médico, el que comenzo a realizar un estudio
serio y profesional sobre el estrés en la década de 1930, mostrando los efectos que puede

causar el estrés en el cuerpo de las personas.

Selye defini6 el estrés como “la respuesta no especifica del cuerpo a cualquier demanda

que sobre ¢l se ejerce”. (1973, p.38)

Otra definicion aportada por Chrousos y Gold (1992, p.4) consideraba el estrés como “un

estado de falta de armonia o una amenaza a la homeostasis™.

Existen otros diversos significados de este concepto como el del Dr. Melgosa (1997, p.56)
que lo define como “la reaccion que tiene el organismo ante cualquier demanda, un estado
de fuerte tension psicologica y la preparacion para el ataque o huida”. Afirma, ademas,
que este tiene dos componentes: los agentes estresantes que son las circunstancias del
entorno que los producen y las respuestas al estrés, que son las reacciones del individuo

ante los mencionados agentes.

Una de las definiciones mas recientes de estrés fue planteada por Bruce McEwen (2000,
p.4), que planteaba el estrés como “una amenaza real o supuesta a la integridad fisioldgica

y psicologica de un individuo, que resulta en una respuesta fisioldgica y/o conductual”.

Por otro lado, La Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2010, p.105) define el estrés

como “el conjunto de reacciones fisioldgicas que prepara el organismo para la accion”.



Universidad
de La Laguna

Ademas, se ha demostrado en numerosos estudios como el estrés crénico aumenta el

envejecimiento cerebral tanto en los animales como en el ser humano.

Como se ha visto, el concepto de “estrés” es muy amplio y se utiliza con multiples
significaciones. En concreto, son cinco los sentidos mas utilizados para definirlo. Suele
[lamarse estrés al agente, estimulo o factor o estresor que lo provoca. A la respuesta
bioldgica al estimulo o para expresar la respuesta psicoldgica al estresor. También se
atribuye a las enfermedades psiquicas o corporales provocadas por el factor estrés y, en
un sentido ain mas amplio, se considera como el tema general que puede incluir todos

los variados asuntos que se relacionan con esta materia.
1.2.1. TIPOS DE ESTRES

Con estas definiciones de estrés se podria pensar que se trata de un factor negativo para

los individuos, pero veremos que no siempre es asi.

En determinados casos el estrés puede mejorar los niveles de salud y rendimiento siempre
que no se dé con excesiva frecuencia e intensidad y supere nuestra capacidad de
adaptacion.

Y puede mejorarlos ya que el cuerpo se prepara para afrontar una situacion a la que no
estd acostumbrado, produciendo asi que mejoren y aumenten las capacidades del

individuo.
Seyle (1976) distingue dos clases de estrés:

- Eustrés (“estrés bueno”) que resulta necesario en nuestro dia a dia ya que produce
una proteccion del organismo y gracias a €so, podemos progresar.

- Distrés (“estrés negativo”™) el cual es provocado por una excesiva reaccion al estrés
ya sea por intensidad o por excesiva prolongacion. Puede afectarnos fisica y

psicoldgicamente por el exceso de energia que requiere.

Por otro lado, también se clasifican los tipos de estrés en funcion de la duracion de éste:

estrés agudo y estrés cronico.
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Estrés agudo es el que mas personas experimentan, el mas frecuente y se origina
debido a la reaccion por una exigencia del entorno y que es ocasional. Este tipo
de estrés puede aparecer en cualquier momento de la vida de una persona.

Las causas del estrés agudo pueden ser multiples como por ejemplo las mismas
exigencias del trabajo o de los estudios.

Estas situaciones son generadas repentinamente y la persona no dispone de los
recursos suficientes para hacer frente a las demandas de estas exigencias del
entorno, lo cual provoca estrés.

Los sintomas mas tipicos son cansancio generalizado, sudor frio en manos y pies,
sentimientos depresivos e incluso tensién generalizada.

Dentro del estrés agudo se encuentra el estrés agudo episédico que se produce
cuando se padece estrés agudo con frecuencia.

Las personas que experimentan este tipo de estrés se encuentran atrapadas en una
espiral estresante que implica un gran nivel de exigencias y de responsabilidades
al individuo que le acaban generando niveles elevados de estrés.

Estas exigencias suelen ser autoimpuestas por la persona, con un elevado nivel de
autoexigencia.

Algunos sintomas que experimentan los individuos que padecen un estrés agudo
episodico son irritabilidad, ansiedad, cansancio, malestar y nerviosismo. Ademas,
puede llegar a aparecer pesimismo y una gran negatividad acompafiados de

migrafia, presion en el pecho, etc.

Estrés cronico, que es mas prolongado en el tiempo, pudiendo durar desde meses
hasta afios y es considerado el estrés mas grave.

Esto desencadena un gran desgaste fisico y emocional de la persona que lo sufre.
Alguna de las cusas pueden ser la pérdida de empleo y una situacién de pobreza.
Los sintomas pueden ser depresivos, fatiga, riesgo a padecer enfermedades
cardiacas y digestivas, adicciones, insomnio, etc.

Si el estrés cronico se mantiene durante mucho tiempo puede originar infartos de

miocardio o ictus y pueden aparecer ideas de suicidios.
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1.2.2. FASES DEL ESTRES

El entorno en el que los seres humanos se encuentra siempre en cambios constantes y esto

hace que se tengan que adaptar a las exigencias que van surgiendo a lo largo del tiempo.

Pero cuando estas exigencias los sobrepasan sintiendo que no pueden afrontar
determinadas situaciones, el cuerpo lo asume como una amenaza conllevando a una serie
de reacciones tanto fisioldégicas como psicoldgicas que provoca lo que se conoce como

estrés.

Este proceso por el que pasa nuestro cuerpo en este tipo de situaciones, Selye lo denomina

como “Sindrome General de Adaptacion” y estd formado por tres fases:

1. Fase de alarma: en esta primera fase se liberan hormonas y neurotransmisores ante
la aparicion de una amenaza por parte del individuo provocando, por ejemplo, un
aumento de la frecuencia cardiaca y respiratoria para asi poder hacerle frente a la
situacion de estrés producida.

Cuando este esfuerzo que realiza el cuerpo es suficiente para poder reducir la
situacion estresante se pone fin a este proceso. En el caso contrario, el organismo

entra en la segunda fase.

2. Fase de resistencia: se trata de la fase de adaptacion a la situacion estresante en la
que a través de procesos fisioldgicos, cognitivos y emocionales el cuerpo intenta
afrontar la situacion que ha percibido como amenaza y asi poder “negociar” con
ella. Desaparecen los sintomas de la fase anterior, pero si no se consigue esa
resistencia, puede conllevar a un agotamiento que se manifiesta en la tercera y

Ultima fase.

3. Fase de agotamiento: si los mecanismos de adaptacion de la fase anterior no son
suficientes se entra en esta fase en la que los trastornos fisioldgicos y psicoldgicos

pueden volverse cronicos o irreversibles.

La forma y duracion de estas fases de estrés dan lugar a los dos tipos de estrés que se han

mencionado anteriormente.
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1.2.3. EL ESTRES LABORAL

Se sabe que una persona con un bienestar tanto fisico como psiquico rinde mejor en el

puesto de trabajo y se vuelve mas eficiente.

Pero el estrés laboral es algo muy comun en la sociedad actual ya que dentro del entorno
laboral existen varios estresores que pueden afectar negativamente a los trabajadores
como son la ejecucion de tareas de forma repetitiva, expectativas no satisfechas,

relaciones insatisfactorias entre comparieros, etc.

Esto unido a los problemas personales de cada trabajador, provoca un gran problema en
la calidad de la salud de los trabajadores que repercute también en la calidad de la
empresa. Asi, cada vez existen méas casos de absentismo laboral, enfermedades tanto

fisicas como psiquicas provocando bajas laborales.

Todos estos factores hacen que el rendimiento decaiga y, por tanto, la calidad del trabajo

también disminuye, asi como la motivacién de los trabajadores.

En cuanto a la definicion de estrés laboral, Karasek (1981, p.274) lo define como “una
variable dependiente del efecto conjunto de las demandas del trabajo y los factores
moderadores de las mismas, particularmente la percepcion de control o grado de libertad

de decision del trabajador”.

Asimismo, Davis y Newstrom (1991, p.27) consideran que se produce estrés laboral en
circunstancias donde los trabajadores muestran agotamiento emocional y apatia ante su

trabajo, sintiéndose incapaces de alcanzar sus metas.

Por otro lado, Stonner (1994, p.26) define el estrés laboral como “la tension que se
produce cuando un individuo considera que una situacion o exigencia laboral podria estar

por arriba de sus capacidades y recursos, para enfrentarla”.

Sin embargo, el estrés laboral no solo proviene de situaciones estresantes dentro del
trabajo, si no que en muchas ocasiones influyen también los problemas personales que
son llevados al terreno laboral. Y, por el contrario, las experiencias estresantes del trabajo

son llevabas al ambito personal.

En numerosos estudios se han determinado tres hipotesis acerca de esto:

9
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Las experiencias negativas del trabajo se llevan al terreno no laboral.
Las deficiencias en el medio ambiente laboral son compensadas en la familiay en

las actividades del tiempo libre.

Se une lo realizado en el trabajo y lo hecho fuera de él.

El estrés puede ser manifestado de diversas maneras segiin cada persona.

Robbins (1991) distingue tres categorias segun el tipo de sintoma que se experimente

La primera de ellas corresponde a los sintomas fisiolégicos como pueden ser cambios en

el metabolismo, aumento del ritmo cardiaco...)

Por otro lado, los sintomas psicolégicos como cambios en actitud, ansiedad,

aburrimiento, etc.

Y, por ultimo, distingue los sintomas de comportamiento en los que se incluyen cambios

de productividad, ausentismo y rotacion laboral, entre otros.

1.2.4. MODELOS TEORICOS DEL ESTRES LABORAL

Modelo demanda-control (Karasek, 1979): Karasek formulé este modelo de estrés

laboral en funcidn del balance entre las demandas psicoldgicas del trabajo y del
nivel de control sobre éstas.

El control se refiere a la autonomia para tomar decisiones en el trabajo y la
oportunidad de desarrollar habilidades propias. Y, por otro lado, las exigencias
psicoldgicas hacen referencia a la cantidad de trabajo en relacion al tiempo

disponible para ello.

Modelo de esfuerzo-recompensa (Siegrist, 1996): con este modelo de estrés

laboral, Siegrist afirma que el estrés laboral es provocado por una falta de
equilibrio entre un alto esfuerzo y bajas recompensas en el trabajo.

Se pueden distinguir dos fuentes de esfuerzo dentro: el “esfuerzo extrinseco” que
hace referencia a las demandas del trabajo y el “esfuerzo intrinseco” que hace
atribucion a la motivacion de los trabajadores en relacion a las demandas que

requiere la situacion.

10
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- Modelo de interaccidn entre demanda, control y apoyo social (Jhonson y Hall,

1988): se trata de una ampliacion del modelo demanda-control de Karasek en el
que estos autores afiaden el apoyo social como un factor determinante en el estrés.
Tanto la calidad como la cantidad del apoyo social por parte de los superiores 0
compafieros puede resultar moderador en el efecto del estrés sobre la salud de los
trabajadores. Si es escaso o falta este apoyo, se va a convertir en otro factor

determinante del estrés laboral.

1.3. MOTIVACION

La palabra motivacion proviene de la palabra latina motus (movido) y motio
(movimiento) por lo que podemos entender que la motivacién tiene relacién con el

impulso del individuo a realizar ciertos actos.

La definicion de lo que se conoce actualmente como motivacion ha sufrido muchos

cambios segun los autores que han estudiado este concepto.

Una de las primeras definiciones de la motivacion es la de McCllelland (1988, p. 19): “el
interés recurrente por un estado basado en un incentivo natural, que energiza y selecciona

el comportamiento”
Mabhillo (1996, p.19), sin embargo, la define como “el primer paso que nos lleva a la
accion.

Sexton (1999, p.5) definié la motivacién como “el proceso de estimular a un individuo
para que realice una accion que satisfaga alguna de sus necesidades y alcance alguna meta

deseada para el motivador”.

Chiavenato (2000, p.19) considera la motivacion como “el resultado de la interaccion

entre el individuo y la situacion que lo rodea”.

Por ultimo, una definicion mas reciente es la de Robbins (2004, p.3) que define la
motivacion como “aquellos procesos que dan cuenta de la intensidad, direccion y

persistencia del esfuerzo del individuo por conseguir una meta”.

11
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1.3.1. MOTIVACION LABORAL

La motivacion laboral surge por el afio 1700 en Europa, cuando los talleres de artesanos
tradicionales se convirtieron en fabricas dotadas de maquinarias que eran operadas por
cientos de personas, las cuales tenian intereses y formas de pensar totalmente diferentes
a los intereses patronales, reflejandose en problemas de baja productividad y un aumento
del desinterés por el trabajo.

Para abordar esta situacion se necesitaba encontrar un equilibrio entre los intereses de los

empresarios y los de los trabajadores.

En 1920 se cred la Organizacion Internacional del Trabajo y gracias a ella se empez0 a
plantear la importancia del bienestar de los trabajadores dentro de la empresa y se

configuro una legislacion sobre las condiciones laborales de los individuos.

Ademas, a mediados del siglo XX comenzaron a surgir las primeras teorias de la
motivacién en las que afirmaban una relacion muy estrecha entre el rendimiento de los
trabajadores con su motivacion a la hora de realizar su trabajo. Estos primeros estudios
determinaban que un trabajador motivado en su trabajo era mas eficaz, lo que generaba

un aumento de la productividad dentro de la empresa.

Vroom (1964, p. 5) defini6 la motivacion laboral como “el nivel de esfuerzo que las

personas estan dispuestas a realizar en el trabajo”.

Morales (2002, p.5) sin embargo, considera que es “aquella energia interna que activa la
conducta e impulsa a las personas a trabajar con el fin de alcanzar una meta o resultado
pretendido e implica un compromiso con su trabajo, con la organizacion en la que lo

desarrolla y con los objetivos de la misma”.
1.3.2 TIPOS DE MOTIVACION

Las motivaciones de los seres humanos pueden ser muy diversas y pueden ir cambiando
a lo largo del tiempo segun vayan cubriendo sus deseos y necesidades pasando a otros

nuevos.

Se pueden diferenciar dos tipos de motivacion:

12
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Por un lado, la motivacion intrinseca que se considera un tipo de motivacién positiva y
esta relacionada con los deseos de la persona y con el placer que siente al realizar una

determinada actividad.

Segun muchas teorias psicologicas, cuando una persona esta motivada intrinsecamente

tiene mas probabilidades de mantener esa motivacion y de alcanzar sus objetivos.

Por otro lado, la motivacion extrinseca que también es considerada como una motivacion

positiva, pero esta derivada del entorno exterior, esta inducida por nuestro medio.

En psicologia se define como aquellos impulsos y elementos del exterior que elevan
nuestra motivacion y dirigen los actos hacia la persecucién de un estimulo externo

positivo (dinero, premios, aceptacion social...)

En conclusion, para motivar a los trabajadores, hay que tener en cuenta muchos factores
como son, por ejemplo, sus caracteristicas personales, sus valores y nivel cultural entre
otros, dependiendo del valor e importancia que cada trabajador les dé a los diferentes

factores motivacionales que acabamos de ver.
1.3.1TEORIAS DE LA MOTIVACION

Desde que se empez6 a observar que la motivacion de los trabajadores estaba
estrechamente ligado al buen desempefio de su actividad laboral y, por tanto, con su

eficacia, se creo la obligacion de realizar estudios y teorias sobre la motivacion laboral.

Existen varias teorias sobre la motivacion que tratan de explicar qué es y de buscar la
satisfaccion de las necesidades humanas y se dividen en teorias de contenido y teorias de

proceso.

Teorias de contenido

1. Teoria jerarquica de las necesidades de Maslow (1943)

Maslow clasifico la motivacion humana orientandola hacia una vision intrinseca
inherente al individuo. Esas necesidades estan distribuidas jerarquicamente en
forma de piramide.

- Necesidades fisiologicas: se encuentran en la base de la piramide y son los

aspectos mas importantes de todo ser humano, gracias a las cuales puede avanzar

13
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hacia la autorrealizacion alcanzando las demas necesidades. Algunas de estas
necesidades son la alimentacion, el descanso, etc.

Necesidades de seguridad: se trata de la necesidad de proteccion, seguridad y
estabilidad. Una vez que el ser humano tiene cubiertas sus necesidades basicas,
busca cubrir sus necesidades de supervivencia.

Necesidades de afiliacion: hacen referencia a la necesidad de socializar que es
inherente al ser humano. Se trata del afecto, amistad, amor, etc.

Necesidades de autoestima: se trata de la valoracion que el individuo hace de si
mismo Yy la necesidad de sentirse Util en la sociedad. En este tipo de necesidades
se incluyen los logros, el prestigio, etc.

Necesidades de autorrealizacion: se encuentran en la clspide de la pirdmide y se
alcanzan cuando el ser humano ha cubierto las necesidades anteriores.
Corresponde al desarrollo del potencial y el crecimiento personal, pero también
se encuentra el desarrollo personal y social, la espiritualidad y la busqueda

personal.

Ademas de estas cinco necesidades, Maslow identifico también otras tres categorias

de necesidades: las estéticas, cognitivas y las de autotrascendencia.

Necesidades estéticas: hace referencia a la motivacién de las personas por
intensificar la belleza exterior.

Necesidades cognitivas: hacen referencia al deseo de conocer o resolver misterios,
asi como el ser curiosos.

Necesidades de autotrascendencia: el objetivo de estas necesidades es
experimentar situaciones fuera de los limites del yo como la fe religiosa, busqueda

de la ciencia, etc.

14
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Afiliacion
Necesidad de pertenecer a un grupo y ser aceptado

Seguridad

Necesidad de irse seguro y ¢

Fisiologicas

Necesidades para la supervivencia: hambre, sed, T°, sexo, suefo, etc.

Fuente: Google Imagenes

2. Teoria Xy teoria Y de McGregor (1960)

McGregor se basd en la teoria de la motivacion de Maslow para proponer que la
falta de motivacion y productividad laboral se debe a que una vez cubiertas las
necesidades basicas, los estimulos necesarios para satisfacerlas dejan de ser
motivantes y se generan nuevas necesidades.

Por ello, propone un nuevo modo de funcionamiento empresarial: la teoria X y la

teoria VY.

Teoria X: se trata del estilo tradicional de administracion.
Esta vision considera al trabajador como un ser pasivo y holgazan que tiende
a trabajar lo menos posible y cuya motivacién es simplemente econémica.
Por ello, McGregor propone que la direccion debe mostrar capacidad de
liderazgo ante los trabajadores y ejercer un control sobre ellos para evitar su
pasividad. Asi, el liderazgo se ejerce de manera autoritaria y organizando las
tareas que debe realizar cada trabajador.

Se usa el dinero y la remuneracién como elemento basico de motivacion.

15
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Teoria Y: se trata de un estilo de direccion mas actual en el que los trabajadores
se autodirigen y se organizan a si mismos. Se les deja mas libertad a los
trabajadores a la hora de organizar el trabajo ya que la direccién cree que
otorgando las condiciones y herramientas adecuadas los empleados desempefiaran
sus funciones de manera correcta- Con este estilo se les permite a los trabajadores

desarrollar sus conocimientos y asi impulsar su crecimiento profesional.

Teoria de los dos factores de Herzberg (1959)

Los dos factores de la teoria de Herzberg son la motivacién y la higiene.
Motivacién: viene determinado por factores intrinsecos y son los que generan la
satisfaccion. Alguno de ellos son: reconocimiento, grado de responsabilidad e
independencia laboral.

Higiene: viene determinado por factores extrinsecos como el entorno laboral y
que hacen referencia a la insatisfaccion. El salario, la politica de la empresa y las

relaciones con los comparieros son algunos ejemplos de estos factores.

La teoria de McClelland (1962)

Este autor se basa en tres necesidades que son logro, poder y afiliacién. Establece
que una necesidad insatisfecha provoca impulsos en el interior del individuo.
Necesidad de logro: los seres humanos que tienen una ata necesidad de logro se
corresponden con personas que quieren alcanzar metas dificiles, aungue tengan
gue asumir riesgos. Por norma general, prefieren trabajar solas que en compafiia.
McClelland afirma que la necesidad de logro esta influia por las habilidades
personales para proponerse metas, por la presencia de un locus de control interno
(percepcion de autorresponsabilidad sobre los eventos de la vida) y por la

promocion de independencia por parte de los padres durante la infancia.
Necesidad de poder: las personas con necesidad de poder les gusta la competicion

y con ello, ganar. Ademas, dan un gran valor al reconocimiento social y buscan

controlar a otras personas e influir en su comportamiento.
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Dentro de la necesidad de poder, McClelland distingue dos tipos de necesidad de
poder: el poder socializado el cual las personas con alto poder socializado tienden
a preocuparse por los demés y el poder personal con el que las personas con alto
poder personal tienden a preocuparse méas por su propio beneficio.

- Necesidad de afiliacion: las personas con una alta motivacion de afiliacion tienen
fuertes deseos de pertenecer a grupos sociales. También buscan agradar a los
demas. Segin McClelland estas personas tienden a ser mejores como empleadas

que como lideres por su mayor dificultad para dar 6rdenes.

5. Teoria de Alderfer (1972)
Fundamenta sus investigaciones en el modelo de Maslow, pero clasifica s6lo tres
motivaciones basicas:

- Motivacion de existencia: se trata del bienestar fisico de las personas,
coincidiendo con las necesidades fisioldgicas y de seguridad de Maslow.

- Motivacion de relacion: hace referencia a las relaciones interpersonales, que
corresponderia con la necesidad social de Maslow.

- Motivacion de crecimiento: se trata del desarrollo y crecimiento personal, lo que
vendria siendo las necesidades de autoestima y autorrealizacion de las que hace

referencia Maslow.

Alderfer considera que la aparicion de una nueva necesidad no se efectda por el
hecho de que se hayan satisfecho las necesidades inferiores. Y, ademas, sostiene
que la jerarquia de las necesidades no es ascendente si no que se puede retroceder

0 avanzar entre ellas, al contrario de lo que sostenia Maslow con su piramide.

Teorias de procesos

1. Teoria de la expectativa de Vroom (1964)
Vroom determin6 que la motivacion humana depende de tres factores como son

la expectativa, la valencia y la instrumentalidad.

17



Universidad
de La Laguna

Centro su teoria en las organizaciones y por ello hace alusion a la motivacion en
el trabajo.

Expectativa: consiste en la relacion entre el esfuerzo y los resultados. Con un
determinado esfuerzo, se consiguen una serie de resultados.

Instrumentalidad: cada trabajador cumple una funcién dentro de la empresa
formando un conjunto en el que cada uno de ellos es una parte indispensable.
Valencia: hace referencia al valor que le da cada uno de los trabajadores al sueldo,
vacaciones, tiempo libre, etc. Atendiendo a eso, el empresario podrd motivar de

una manera u otra dependiendo de la motivacion de cada uno de sus empleados.

Teoria el establecimiento de metas de Locke (1968)

Con esta teoria afirma que las personas imponen sus metas con el propdsito de
lograrlas. Y esto es la base en la motivacion del trabajo que se realiza, ya que,
gracias a las metas, el empleado sabe lo que necesita hacer y el esfuerzo que debe
poner para lograr el objetivo.

Asi, plantea que para obtener el mayor nivel de desempefio de un trabajador habria
que establecer una meta y asi conducir al individuo en cuanto a la calidad y
cantidad de esfuerzo que debe realizar para poder conseguir esa meta u objetivo
en cuestion.

Ademas, Locke da gran importancia la dificultad de la meta ya que, si cuenta con

una dificultad elevada, la satisfaccion tras lograrla sera mayor.

1.4.0BJETIVOS E HIPOTESIS
1.4.1.1. OBJETIVO GENERAL

Estudiar la relacion entre el estrés y la motivacion laboral en el sector de la hosteleria en

la isla de Tenerife.

1.4.1.2.0BJETIVOS ESPECIFICOS

Comprobar la relacion entre el estrés y la motivacion laboral en funcion de la antigiiedad

de los trabajadores de la hosteleria en Tenerife.
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Averiguar la relacion entre el estrés y la motivacién laboral en funcion de la edad de los

trabajadores de la hosteleria en Tenerife.
Concretamente se espera:
1.4.3. HIPOTESIS

1. A mayor nivel de estrés, menor motivacién de los trabajadores.
2. A mayor antigliedad en la empresa, menor motivacion.

3. A menor antigiiedad en la empresa, menos estres.
4

. A mayor edad, menos motivacion.
2. METODOLOGIA
2.1.PARTICIPANTES

En la presente investigacion se encuestd a 50 trabajadores de los cuales 20 fueron
hombres (40%) y 30 mujeres (60%). Todos ellos pertenecientes al sector de la

Hosteleria, en las localidades de Adeje y Arona. La edad de los participantes comprende
entre los 19 y los 60 afios, con una media de edad de 41,12 afios y una desviacion tipica
de 13,122.

2.2. INSTRUMENTO

Para formalizar la investigacion se han realizado dos tipos de cuestionarios referentes al
estrés laboral y motivacion laboral. Previamente a la realizacién de los mismos se
introdujo un apartado destinado a datos sociodemogréaficos y profesionales, donde se
requirié la edad, el genero, el puesto que ocupa dentro de la empresa y la antigiiedad en

la organizacion.

El primer cuestionario a elaborar fue el de la escala de estrés laboral que cuenta con
veinticinco items, vinculados a la estructura y clima organizacional, tecnologia,
influencia del lider, territorio y cohesién de trabajo. Para cada item se propuso seis

alternativas de respuesta, siendo la condicion desde “nunca” hasta “siempre”.

Para el segundo cuestionario de motivacion de 8 supuestos, se establecen 5 posibles

respuestas, desde “totalmente en desacuerdo” hasta “totalmente de acuerdo”

19



Universidad
de La Laguna

Tabla 1

Estadisticas de Fiabilidad

Alfa de Cronbach N° elementos
,945 50

Hemos calculado el alfa de Cronbach para comprobar la coexistencia interna de las
escalas, que supone un total de ,945. Este dato nos confirma una alta fiabilidad de la

escala, lo que supone una buena coexistencia interna de la misma.

Tabla 2

Estadisticas de Fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos
715 8

En esta tabla se muestra el alfa de Cronbach referido a la motivacion laboral, que esta
compuesto por 55 items, de los cuales hemos extraido solo 8 que corresponden a las

cuestiones numero 4, 15, 29, 31, 33, 39 y 49 y 55, referidos a la motivacion.

Para cada item existen cinco opciones de respuesta, donde 1 corresponde totalmente en

desacuerdo y 5 a totalmente de acuerdo.

Como en la tabla anterior, podemos ver que también hemos obtenido una alta fiabilidad
en el caso del estudio de la motivacion ya que el alfa de Cronbach es de ,715.

2.3. PROCEDIMIENTO

La recopilacién de los datos tuvo lugar entre los meses de Abril y Julio de 2020. Se cred
un fichero en formato digital donde se recogian las dos escalas y los datos demograficos

que posteriormente hemos analizado. En éste se explica el objetivo y fin de esta
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investigacion, haciendo alusion a que la informacion recabada seria andnima y utilizada
estrictamente con fines académicos para la elaboracion del Trabajo de Fin de Grado
(TFG).

Asi, se cred una encuesta que se desarrollo a través de Google forms para facilitar el
acceso al mayor numero de personas con la comodidad de poder realizarlo desde

cualquier dispositivo con conexion a internet.
2.4. ANALISIS DE DATOS

Para poder crear el andlisis estadistico se disefio una base de datos con el paquete SPSS
version 15.0 para Windows, en espafiol. En ella hemos introducido todas nuestras
premisas y resultados obtenidos en nuestros ambos test, donde hemos procedido a valorar,
estudiar y comprobar si nuestros resultados guardan relacion entre si, y verificar con

nuestras pesquisas si estabamos en lo cierto o no.
2.5. RESULTADOS

En la primera tabla, como ya hemos citado anteriormente, el estudio se formé por un total
de 50 trabajadores, 20 fueron hombres (40%) y 30 mujeres (60%).

Tabla 3

Estadisticos Descriptivos

N Minimo Maximo Media Desviacion
tipica
Edad 50 2 44 24,78 13,122
Antigledad
N valido 50

(segun lista)
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Tabla 4

Correlaciones

MOTIVACION
LABORAL
ESTRES Correlacion de 219
LABORAL Pearson
Sig. (bilateral) ,126
N 502

En esta tabla se refleja el anlisis realizado para conocer si existe 0 no un vinculo entre el

estrés y la motivacion y vemos como no estan relacionados.

A través del célculo de la correlacion de Pearson, vemos como la media de correlacion
entre el estrés laboral y la motivacion laboral es positiva. Esto quiere decir que no por
tener los trabajadores méas estrés, estan menos motivados en su trabajo, por lo que no

podemos afirmar la primera hipétesis que hemos planteado.

Tabla s

Correlaciones

ANTIGUEDAD MOTIVACION

ANTIGUEDAD Correlacion de 1 -,182
Pearson
Sig. (bilateral) ,205

En esta tabla podemos comprobar que cuanto mayor sea la antigliedad de un trabajador
dentro de la empresa, menos motivacidn tiene por lo que en este caso si podemos afirmar

la segunda hipotesis que hemos planteado al principio del estudio.
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Tabla 6

Correlaciones

ANTIGUEDAD ESTRES
ANTIGUEDAD Correlacion de 1 101
Pearson
Sig. (bilateral) ,485
N 50 50

Aqui apreciamos como la antigiiedad y el estrés no tienen una relacion significativa al
haber obtenido un resultado positivo. Por lo tanto, estas dos variables no tienen relacion

alguna. Asi, nuestra tercera hipdtesis tampoco se cumple en este caso.
Tabla 7

Correlaciones

EDAD MOTIVACION
EDAD Correlacién de 1 -,328
Pearson
Sig. (bilateral) ,020
N 50

Con esta ultima tabla de correlaciones pretendemos estudiar la correlacion entre la edad
y la motivacion de nuestros encuestados y podemos apreciar como dicha correlacion
resulta negativa por lo que podemos asegurar que estas dos variables tienen relacion.
Esto significa que conforme una variable aumenta, la otra disminuye.

Por lo tanto, cuanta mas edad tenga el trabajador, menos motivacion tiene en el puesto de

trabajo.

Podemos afirmar entonces nuestra cuarta y tltima hipotesis.
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Tabla 8

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-OKkin ,799
de adecuacion de muestreo
Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado 853,571
Bartlett
Gl 300
Sig. ,000

Aqui vemos la media de adecuacion muestral KMO con la que podemos decidir si la
realizacion de un analisis factorial es 0 no la mejor opcion. En este caso hemos obtenido

una puntuacién de ,799.

Por ello, se trata de una prueba altamente significativa ya que es mayor de 0,01, por lo
gue podemos decir que nos encontramos ante una buena y fiable adecuacion muestral

apta para proceder a dicho analisis.

Tabla 9

Varianza Total Explicada

Componente Total % de varianza % acumulado
1 11,011 44,042 44,042
2 1,639 6,555 50,597
3 1,541 6,163 56,760
4 1,430 5,722 62,482

Una vez realizado el analisis factorial exploratorio con el método de componentes
principales y rotacion varimax, se elaboraron cuatro componentes que explican un
62,482% de la varianza total. EI primer componente describe el 44,042% de la varianza

total.
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Tabla 10

Matriz de Componente Rotado

EO14
EO17
EO24
EO6
EO20
EO23
EO9
EO5
EO3
EO15
EO12
EO8
EO13
EO25
EO21
EO16
EO19
EO7
EO11
EO10
EO18
EO4
EO2
EO1
EO22

Clima Respaldo Estructura Territorio
organizacional  del grupo  organizacional organizacional
791
,755
712
, 7107
,693
,686
,616
,531
453
,681
677
,674
647
564
537
522
AT6
,813
739
,609
596
419
867
582
417

Esta tabla muestra los 25 items del cuestionario de estrés.

El primero de ellos lo llamamos clima organizacional donde se retnen los items:

EO14 “no tener conocimiento técnico para competir dentro de la empresa”

EO17 “mi supervisor no tiene confianza en el desempefio de mi trabajo”

EO24 “no respeto por los superiores, ni por mi ni por los que se situan debajo de
b1

mi

EO6 “mi supervisor no me respeta”
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EO20 “la empresa carece de direccion y objetivos”™

EO23 “mi equipo de trabajo no me brinda ayuda técnica cuando lo necesito”
EO9 “mi equipo de trabajo no tiene prestigio ni valor”

EOS5 “mi supervisor no da la cara por mi antes los jefes”

EO3 “no estar en condiciones para controlar las actividades de mi area”

De todos ellos, los que cuentan con mayor peso factorial son el EO14 con 0,791y el EO17
con 0,755.

El segundo componente trata del respaldo por parte del grupo y estd formado por los

EO15: “no tener espacio privado en mi trabajo”

EO12: “las personas de mi nivel en la empresa tenemos poco control del trabajo”
EO8: “mi equipo de trabajo no me respalda en mis metas”

EO13: “mi supervisor no se preocupa por mi bienestar”

EO25: “no contar con la tecnologia adecuada para hacer un trabajo de calidad”
EO21: “mi equipo de trabajo me presiona demasiado”

EO16: “manejar mucho papeleo dentro de la empresa”

EO19: “mi equipo no me brinda proteccion en relacion con las demandas de

trabajo de los jefes”

Los items mas relevantes de este grupo son el EO15 con 0,681y el EO12 con 0,677

El tercer componente pertenece a la estructura organizacional y lo componen los items:

e EOT7: “no ser parte de un equipo de trabajo que colabore estrechamente”

e EOI11: “las politicas generales de la gerencia impiden mi buen desempefio”
e EOI10: “la forma en la que trabaja la empresa no es clara”

e EO18: “mi equipo se encuentra desorganizado”

e EO4: “el equipo disponible para llevar a cabo mi trabajo es limitado”

Los items con mas peso son el EO7 con 0,813 y el EO11 con 0,739
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En cuarto y altimo lugar hace referencia al territorio organizacional y estad compuesto por

los items:

e EO2: “darles informes a mis superiores”
e EOI: “no comprender metas y mision de la empresa”

e EO22: “trabajar con miembros de otros departamentos”
En este caso, los items con mas influencias es el EO2 con 0,867.
3. DISCUSION Y CONCLUSIONES

Con todo el estudio concluido, podemos observar cdmo en este caso en concreto, el estrés

no esta relacionado con la motivacion.

El motivo de dicho resultado puede deberse a que nos hemos encontrado ante una muestra
pequefia como son 50 personas. En estudios con mas encuestados, este resultado podria

ser diferente.

La primera hip6tesis que hemos planteado, por lo tanto, no es afirmativa ya que los

trabajadores estudiados se motivan independientemente el estrés que sufren.

En cuanto a la segunda hipétesis, si podemos corroborarla y como hemos visto cuanto
mayor es la antigliedad de la persona dentro de la empresa, menor es su motivacion. Esto
puede deberse a la monotonia en el trabajo, el realizar siempre las mismas tareas supone

que la motivacion del trabajador disminuya.

La tercera hipétesis, sin embargo, resulta negativa. En este caso, la antigliedad y el estrés
no estan relacionados por lo que una persona que lleva mucho tiempo en la misma
empresa no cuenta con un nivel de estrés mayor. La explicacion de ello puede deducirse
y es que al conocer bien las tareas que debe realizar, el trabajador no se estresa porque

tiene la situacion controlada y esta acostumbrado a llevar a cabo sus labores.

Por ultimo, con nuestra ultima hipotesis nos encontramos con que cuanto mayor es la
edad de la persona, menos motivacion laboral posee. Esto podemos explicarlo
basandonos en que las personas con edades mayores no cuentan con la misma motivacion
que las personas mas jovenes, que tienen en mente, por ejemplo, muchos proyectos y

consideran el trabajo como un puente hacia el logro de esos objetivos.
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En definitiva, como conclusiéon, podemos considerar que es importante tanto la
motivacién como el estrés en el ambito laboral y las empresas deberian hacer mas
hincapié en realizar determinados cambios en la empresa para poder motivar méas a sus

trabajadores y que se reduzcan los niveles de estrés de los trabajadores.

El sector de la hosteleria suele conocerse como uno de los sectores con peores condiciones
ya que las largas jornadas laborales y el volumen de trabajo son muy altos. Por ello, suelen
darse muchos casos de bajas laborales por depresiones y dolencias fisicas y a pesar de
que en este estudio el estrés no esta ligado con la motivacion, si que tendrian bastante
relacion con una muestra mayor porque las incesantes bajas concurridas en este sector

son mas que evidentes.
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5. ANEXOS
5.1. ESCALAS UTILIZADAS

DATOS SOCIODEMOGRAFICOS Y PROFESIONALES:

Por favor, rellene los siguientes datos sociodemogréficos y profesionales, poniendo una

(x) en donde proceda.
A.Edad: _ Afios
B. Género:  Hombre () Mujer ()

C. Profesion:

D. Puesto que ocupa dentro de la empresa u organizacion:

E. Antiguedad en la empresa u organizacion:

ESCALA DE ESTRES ORGANIZACIONAL

A continuacién, encontrard una serie de afirmaciones sobre el estrés organizacional.

Por favor, sefiale con una X, con qué frecuencia la situacion descrita es una

fuente actual de estrés.

==

S 31NINDTYA

“IINIVEINTO

VONNN

303dA Svdvd

~ ——crv
NTVNOISVYOO
SVNNO1V
JddINTIS

,
D

o
[EEN

1. El que no comprenda las metas y mision de
empresa me causa estrés.
2. El darles informes a mis superiores y a mis
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subordinados me estresa.

3. El que no esté en condiciones de controlar
las

actividades de mi area de trabajo me produce
estrés.

4. El que el equipo disponible para llevar a cab
mi trabajo sea limitado me estresa.

5. EI que mi supervisor no dé la cara por mi
ante los jefes me estresa.

6. EI que mi supervisor no me respete me
estresa

7. El que no sea parte de un equipo de trabajo
que colabore estrechamente me causa estrés.

8. El que mi equipo de trabajo no me respalde
en mis metas me causa estres.

9. El que mi equipo de trabajo no tenga prestig
ni valor Dentro de la empresa me causa estrés.

10. El que la forma en que trabaja la empresa
no sea clara me estresa.

11. El que las politicas generales de la gerencig
impidan mi buen desempefio me estresa.

12. El que las personas de mi nivel en la
empresa tengamos poco control del trabajo me
causa estrés.

13. El que mi supervisor no se preocupe por m
bienestar me estresa.

14. El no tener el conocimiento técnico para
competir dentro de la empresa me estresa.

15. El no tener un espacio privado en mi trabaj
me estresa.

16. El que se maneje mucho papeleo dentro
de la empresa me causa estrés.

17. El que mi supervisor no tenga confianza en
el desempefio de mi trabajo me causa estrés.

18. El que mi equipo de trabajo se encuentre
desorganizado me estresa.

19. El que mi equipo no me brinde proteccion
en relacion con las injustas demandas de
trabajo que me hacen los jefes me causa estrés
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20. El que la empresa carezca de direccion y
objetivos me causa estrés.

21. El que mi equipo de trabajo me presione
demasiado me causa estrés.

22. El que tenga que trabajar con miembros de
otros departamentos me estresa.

23. El que mi equipo de trabajo no me brinde
ayuda técnica cuando lo necesito me causa
estrés.

24. ¢El gque no respeten a mis superiores, a mi
y a los que estan debajo de mi, me causa estrés
25. El no contar con la tecnologia adecuada pa
hacer un trabajo de calidad me causa estrés.

ESCALA MOTIVACION LABORAL

Conteste, por favor, a cada una de las siguientes cuestiones, indicando en qué medida se

encuentra de acuerdo con ellas.

Como podré observar existen 5 opciones de respuesta, representadas cada una de ellas

por un numero.

Elija la que desee, segun se encuentre mas 0 menos de acuerdo, marcando con una X el

recuadro correspondiente.

opJanae

opJanoesap
Ua a1uaw|e1o |
opJanoesap ua
ajuswelabl]
0pJanJesap Iu
opJande ap IN
opJanae ap
aluswe.sbi]

ap ajuswielo |
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1.- Algunas veces no me encuentro
motivado/a para trabajar.

2.- Establezco metas (u objetivos) que debo
alcanzar y normalmente las consigo.

3.- En este momento, lo mas importante en
mi vida es hacerlo bien en mi trabajo.

4.- Mi trabajo es toda mi vida.

5.- Suelo encontrarme motivado/a por
superarme dia a dia.

6.- No merece la pena dedicar tanto tiempo
y esfuerzo como yo le dedico a mi trabajo.

7.- Durante el trabajo suelo estar muy
concentrado(a) en lo que tengo que hacer.

8.- Estoy dispuesto/a a cualquier esfuerzo
por ser cada vez mejor.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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