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Resumen

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que
existe entre el estrés y la motivacion laborales de los empleados del Poder Judicial de
la Nacion, Argentina. El disefio de investigacion fue cuantitativo, de tipo no
experimental, de corte transversal y disefio correlacional. La muestra estuvo
constituida por 70 empleados del Poder Judicial de la Nacién, cantidad que fue
obtenida mediante un muestreo no probabilistico, intencional. Los instrumentos
utilizados para la recoleccion de datos fueron el Cuestionario de Estrés Percibido CEP
(Levenstein et al. 1993) y la Escala de Motivacién en el Trabajo R-MAWS (Gagné et al
2010, 2014). Los resultados indicaron la existencia de relaciones significativas entre el
estrés laboral y los distintos tipos de motivacion, observandose asociaciones positivas

con formas de regulacién mas externas y negativas con la motivacion intrinseca.

Palabras claves: estrés laboral- motivacion laboral- empleados judiciales.

Estrés y Motivacion laboral en Empleados del Poder Judicial de la Nacion,

Argentina



Introduccién
Delimitacion del objeto de estudio

El presente estudio tuvo como objetivo conocer la relacién entre estrés y motivacién
laboral en empleados del Poder Judicial de la Nacion, estableciendo como variables
principales el estrés y la motivacién laboral. La delimitacion de estas permitira enfocar
el andlisis en aspectos especificos de ambas variables, facilitando su comprension
dentro del contexto organizacional.

Con relacion al estrés, la Organizacion Mundial de la Salud (2023), lo define como
una condicion de tensién o preocupacion mental provocada por circunstancias
desafiantes. Todas las personas experimentan cierto nivel de estrés, dado que
constituye una respuesta natural frente a amenazas u otros estimulos. La manera en
que cada individuo maneja este estrés determina cémo impacta en su bienestar.

En cuanto al estrés laboral, Diaz (2011), lo define como una respuesta de caracter
fisiolégico, emocional y conductual que emerge ante determinadas condiciones del
entorno de trabajo, y que se asocia con una disminucion de la motivacion laboral, asi
como con un desajuste en el rendimiento y desempefio de las tareas laborales.

Por su parte, Capuzzi (2024), expresa que, en el contexto actual, el ambito laboral se
ve atravesado por exigencias crecientes, multiples desafios y un escenario de
competencia permanente, lo que ha favorecido un incremento en los niveles de estrés
laboral e incluso la aparicion del sindrome de burnout en los trabajadores. El estrés
laboral se entiende como la manifestacion de reacciones fisicas y psicolégicas
negativas que surgen cuando las demandas propias del trabajo exceden los recursos
y estrategias de afrontamiento disponibles por parte del individuo.

En relacion a la variable motivacién McClelland (1989), sefiala que puede
entenderse, por un lado, como aquellos propadsitos conscientes expresados en
pensamientos personales, por ejemplo: “quisiera aprender a tocar el piano”, “deseo
convertirme en médico” o “me esfuerzo por resolver este problema” y por otro lado, al

analizar las conductas desde una perspectiva externa, la motivacion se relaciona con



las inferencias que realizamos sobre dichos propdésitos conscientes a partir de lo que
observamos en las acciones.

Ademas, la motivacion laboral es definida por Newstrom (2011), como el grado en
que un trabajador manifiesta disposicién, interés y esfuerzo sostenido para realizar
sus actividades laborales, influyendo en su compromiso, desempefio y permanencia
organizacional.

Koontz et al. (2012), expresan que la motivacion laboral puede definirse como el
impulso que orienta la conducta del trabajador hacia la realizacion eficiente de sus
funciones, promoviendo la dedicacion, la responsabilidad y la continuidad del esfuerzo
en el cumplimiento de las tareas asignadas, en consonancia con los objetivos de la
organizacion.

Planteo del problema

El estrés se ha establecido como una realidad frecuente dentro del entorno laboral
(Peird, 2009), al punto de ser denominado la pandemia del siglo XXI (Caprarulo,
2007). Esta situacion provoca una preocupacion cada vez mayor en profesionales de
la salud, académicos, lideres empresariales, sindicatos y, por supuesto, en los propios
trabajadores. El estrés y la motivacion en el ambito laboral son factores determinantes
para la eficiencia de los trabajadores, influyendo conjuntamente en su desempeno y
en su bienestar. Segun Camacho et al. (2021), un nivel elevado de estrés puede
provocar una disminucion en la motivacion laboral y generar efectos negativos tanto
fisicos como emocionales, lo que impacta directamente en el desempenio laboral.

Por su parte, Neyra Ruiz (2019), sefiala que el estrés representa una problematica
relevante para las organizaciones, dado que incide de manera directa en las
conductas y el desempefo laboral de los trabajadores. Este fendmeno puede
originarse en diversos acontecimientos de la vida personal y social, asi como en
factores propios del ambito laboral, constituyéndose este ultimo en una de las
principales fuentes de estrés. En el contexto organizacional, el estrés laboral puede

estar asociado a condiciones como la retribucién econémica, la sobrecarga de tareas,



los conflictos interpersonales, la falta de reconocimiento y otras exigencias propias del
puesto de trabajo. En este sentido, resulta fundamental que las instituciones
implementen acciones orientadas a la disminucion de los niveles de estrés, a fin de
garantizar un funcionamiento organizacional adecuado y promover la motivacion del
personal. La ausencia de motivacion afecta el compromiso de los trabajadores con los
objetivos institucionales y limita su desempefio, mientras que un personal motivado
favorece el trabajo en equipo y contribuye a un incremento sostenido de la
productividad organizacional.

Por estos motivos, las organizaciones procuran que sus trabajadores mantengan
elevados niveles de motivacién y compromiso con las tareas que desempenan, dado
gue son quienes ejecutan de manera cotidiana las acciones necesarias para el logro
de los objetivos institucionales y, en ultima instancia, de su misién. En este sentido,
cuando un individuo se encuentra motivado, dirige su conducta hacia el cumplimiento
de metas, sostiene el esfuerzo en el tiempo y logra superar los obstaculos que se
presentan en el proceso de consecucidon de dichas metas (Pérez, 2014, citado en
Puma, 2020).

Por lo tanto, uno de los principales desafios que enfrentan las organizaciones
consiste en implementar y fortalecer estrategias eficaces de motivacién laboral. La
aplicacion adecuada de dichas estrategias favorece la construccién de un vinculo
significativo entre la organizacion y sus empleados, promoviendo condiciones de
armonia y equilibrio en el ambito laboral. En este sentido, la satisfaccion de las
necesidades basicas de los trabajadores contribuye a que estos se perciban como
utiles y valorados, reconociendo su labor como un aporte relevante para la institucion.
Esto favorece el desarrollo del sentido de pertenencia y la generacion de un clima
laboral positivo, que establece patrones de conducta orientados a una convivencia
adecuada y al bienestar del individuo dentro del proceso social y organizacional (Rivas

y Perero, 2018).



En cuanto a datos estadisticos, Voices y Worldwide Independent (2024), realizaron
un estudio en 39 paises, cuyos resultados arrojaron que, a nivel global el 32% de los
encuestados califica su nivel de estrés como “malo o0 muy malo”. En América Latina, la
muestra argentina presentd percepciones negativas en un 54% y la muestra peruana,
en un 59%, siendo los promedios mas elevados entre los paises que participaron en el
estudio. Asimismo, en Argentina las mujeres reportan un 59% de evaluaciones
negativas frente al 48% de los hombres, y los jovenes de 18 a 24 afios muestran el
nivel mas critico (72%), seguidos por los de 25 a 34 afos (60%). Ademas, segun la
zona de residencia, los habitantes de CABA (62%) y GBA (59%) presentan mayores
niveles de estrés que los del interior del pais (51%). A nivel mundial, el trabajo
constituye la principal fuente de estrés, seguido por la falta de dinero, con variaciones
segun la region.

Finalmente, y a partir de lo expuesto hasta aqui, se formulé la pregunta central que
orientd y guia el desarrollo de la investigacion: ¢ qué relacidon existe entre los niveles
de estrés y los tipos de motivacion laboral de los trabajadores del Poder Judicial de la
Nacion?

Justificacion

La presente investigacion se justifica por su conveniencia, ya que permite analizar la
relacion entre el estrés y la motivacién laboral en la poblacion de empleados del Poder
Judicial de la Nacién, un ambito organizacional en el que no se registran estudios
especificos sobre estas variables. El desarrollo de este estudio resulta oportuno y
pertinente, dado que aporta informacion relevante para la comprension de factores
psicosociales que influyen en el bienestar y el desempefio laboral de los trabajadores.
Asimismo, los resultados obtenidos pueden constituir un insumo valioso para la toma
de decisiones institucionales y para el disefio de estrategias orientadas a la reduccion
del estrés y al fortalecimiento de la motivacion laboral, contribuyendo asi a la mejora

de las condiciones de trabajo y al funcionamiento organizacional.



La presente investigacion resulté viable, dado que se conté con los recursos
humanos, materiales y organizativos necesarios para su adecuado desarrollo. En
primer lugar, se dispuso del acceso a la poblacion de estudio, lo que permitié la
conformacion de una muestra representativa y pertinente para el analisis de las
variables propuestas. Asimismo, se conté con el tiempo suficiente para llevar a cabo
las etapas de recoleccion, sistematizaciéon y procesamiento de la informacion
obtenida. Por otra parte, se consideraron de manera rigurosa los aspectos éticos
involucrados en la investigacion, garantizando la confidencialidad, el anonimato y la
participacién voluntaria de los sujetos, asi como la proteccion de su integridad y
bienestar durante todo el proceso. De este modo, se aseguré el cumplimiento de los
principios éticos y metodologicos necesarios para la realizacion del estudio.
Objetivos
General:

-Determinar las relaciones existentes entre niveles de estrés, y tipos de motivacion
laboral en empleados del Poder Judicial de la Nacion
Especificos:

-ldentificar estrés laboral percibido en empleados del Poder Judicial de la Nacién.

-ldentificar tipos de motivacion laboral en empleados del Poder Judicial de la Nacion.

-Indagar las diferencias de niveles de estrés y tipos de motivacion laboral entre
hombres y mujeres.

Hipétesis

H1: Existe una relacion significativa entre el estrés laboral y los tipos de motivacion
laboral.

H2: Se plantea que existe un elevado porcentaje de niveles altos de estrés laboral
percibido en los empleados que conforman la muestra del estudio.

H3: La existencia de predominio de formas de motivacion extrinseca, por sobre la

motivacion intrinseca.
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H4: Existen diferencias en los niveles de estrés y en los tipos de motivacién laboral
segun género.

Estado del Arte

Los antecedentes de la presente investigacion permiten contextualizar el problema
de estudio a partir de investigaciones previas que han abordado la tematica del estrés
y de la motivacion, aportando evidencias empiricas y marcos conceptuales relevantes
para el desarrollo del presente trabajo.

En el ambito de la investigacién, Prada-Ospina (2019) realizé un estudio sobre los
factores sociopsicoldgicos y su relacidn con el estrés laboral como efecto generador
del sindrome de burnout, con el objetivo de estudiar el efecto de dicho sindrome y la
incidencia del estrés laboral sobre la motivacion de empleados de cuatro hospitales de
alta complejidad y dos de menor nivel de atencion, ubicados en Medellin y Bogota.

El estudio se desarrollé bajo un enfoque cuantitativo, con un diseno de tipo
descriptivo, mediante la aplicacion del Maslach Burnout Inventory, MBI, (Maslach &
Jackson, 1986), compuesto por 22 items agrupados en cinco factores laborales
asociados al agotamiento, a una muestra de 360 profesionales de la salud. La
investigacion se centrd en el analisis de variables consideradas clave para la
participacion de los trabajadores, como ser la sobrecarga laboral, los incentivos
laborales (reconocimiento social, recompensas econémicas, entre otras), el
reconocimiento y la motivacion intrinseca (valoracion del trabajo e identificacién con el
entorno laboral), las relaciones laborales (trabajo en equipo y camaraderia), los
programas de bienestar y apoyo social (redes formales e informales) y la justicia
organizacional (percepcion de imparcialidad), las cuales permiten identificar los
elementos que motivan y desmotivan al personal del sector salud.

A partir del analisis de los resultados se constaté que, a mayor nivel de estrés
laboral, menor es la motivacion de los empleados, mientras que la implementacion de
programas de bienestar mas numerosos y de mayor calidad se asocia con un impacto

positivo en la motivacion de los trabajadores. Ademas, los resultados indican que, si
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bien la correlacién entre los programas de bienestar y el sindrome de burnout es baja,
el burnout mantiene una relacion negativa con la satisfaccion laboral, especialmente
en los trabajadores de los servicios de urgencias de las instituciones estudiadas.

En una investigacién realizada por Panchalo et al. (2021), se tuvo como objetivo
identificar la posible relacion entre el estrés y la motivacion laboral al cual se
encuentran expuestos los patrulleros pertenecientes a la Seccional de Inteligencia
Policial de la Metropolitana del Valle de Aburra, Colombia, quienes no aprobaron el
CUrso necesario para ascender a la jerarquia siguiente de subintendente.

Dicho estudio adopté un método de investigacién cuantitativa, con un disefio de
investigacion no experimental, transversal de nivel correlacional, siendo la unidad de
analisis de muestreo 22 patrulleros de la nombrada seccional policial, que no han
logrado superar las pruebas de ascenso profesional. Se utilizaron dos instrumentos de
recoleccién de datos, Maslach Burnout Inventory, MBI (Maslach & Jackson, 1986) y la
Escala de Motivacion en el Trabajo, R-MAWS (Gagné et al., 2010), digitalizados
mediante una encuesta virtual en Google, la cual fue administrada a través de
WhatsApp.

Los resultados revelaron niveles bajos de estrés (cansancio emocional, realizaciéon
personal y despersonalizacién) como asi también el mayor porcentaje de los
funcionarios presentan un nivel bajo de motivacion, tanto extrinseca como intrinseca,
pero sobre todo en relacion con la ultima. Ademas, la mitad de los funcionarios
registraron un nivel alto de regulacion identificada y un porcentaje aun mayor registrd
un nivel alto de regulacién introyectada. Cabe sefialar que dentro de las correlaciones
investigadas se observé un fuerte grado de asociacion entre la desmotivacion y la
realizacién personal.

Teniendo en cuenta estos resultados los autores concluyen que hay una gran
probabilidad de que los niveles bajos de motivacion de los funcionarios no estén

influidos por el estrés laboral.
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En un articulo desarrollado por Moirano et al. (2021), se investigo los niveles de
estrés laboral en trabajadores argentinos que, como consecuencia de la pandemia
Covid-19, han adoptado la modalidad de teletrabajo.

Se trata de una investigacion de tipo exploratoria y descriptiva, con un disefio
cuantitativo de corte transversal. El muestreo fue no probabilistico, mediante la técnica
de bola de nieve, a partir de la difusién de un cuestionario online a través de
WhatsApp y redes sociales, solicitando a los participantes su redistribucion entre
trabajadores en modalidad de teletrabajo. La muestra final estuvo compuesta por 164
trabajadores. Para la recoleccion de datos se elaboré un cuestionario ad hoc que
incluyé variables vinculadas al teletrabajo, el estrés laboral y el aislamiento social,
ademas de variables sociodemograficas para caracterizar a los encuestados.

El estudio puso de manifiesto que los teletrabajadores encuestados, tras la adopcion
de la modalidad de trabajo remoto, mantienen niveles de motivacién laboral
intermedios, lo que sugiere que no se registran variaciones significativas en su
motivacién en comparacion con la situacion previa. En relacion con la variable estrés
laboral, los resultados muestran que los teletrabajadores encuestados presentan
sintomas asociados tanto de tipo fisico como psiquico, predominando las
manifestaciones fisicas. En este sentido, una proporcion mayoritaria (80,5 %)
manifiesta un incremento en la sensacion de cansancio respecto del periodo previo,
mientras que un 14 % reporta experimentar con alta frecuencia dolores de cabeza o
molestias musculares. Por lo tanto, se detecté un aumento del estrés laboral y una
estabilidad en valores de motivacion laboral, respecto al periodo anterior de trabajo
presencial.

Los autores sugieren abordar el estrés en los teletrabajadores en situacion de
aislamiento desde una perspectiva integral, que contemple una dimensién general y
relacional, junto con intervenciones especificas orientadas a la salud mental y a la

salud fisica.
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Al respecto, Garcés-Delgado et al. (2013), realizaron un estudio con el objetivo de
analizar, por un lado, el nivel de estrés auto percibido en un profesorado universitario
y, por otro, las posibles diferencias de género en la experiencia del estrés laboral y del
sindrome de burnout.

El estudio se llevé a cabo desde un enfoque metodoldgico cuantitativo, con un
disefio no experimental y de corte transversal. La muestra estuvo conformada por 564
docentes universitarios pertenecientes a la Universidad de La Laguna y a la
Universidad de Las Palmas de Gran Canaria. El andlisis del estrés se realiz6 a través
de un cuestionario elaborado ad hoc, el cual contiene treinta items estructurados en
cinco subdimensiones (estrés de rol, estrés en profesores universitarios, agotamiento
emocional, despersonalizacion y falta de realizacion personal), basado en los aportes
de Maslach et al. (1996) y Dominguez (2004).

Los hallazgos indican la presencia de niveles moderados de estrés, asociados
principalmente a las demandas propias de las tareas laborales. Asimismo, se constato
que las mujeres en las primeras etapas de su desarrollo profesional, con alta carga
docente y sin responsabilidades en la gestion universitaria, presentan una mayor
propension a experimentar niveles elevados de estrés. En este sentido, las profesoras
manifiestan mayores niveles de estrés laboral general, sin embargo, obtienen puntajes
mas bajos en el subdimension de despersonalizacién en comparacion con sus pares
varones.

Por su parte, Baez Matinez y Kwan Chung (2024), analizaron la influencia del estrés
laboral en la productividad de los colaboradores de una empresa consultora en
Paraguay.

La investigacion se basoé en un enfoque cuantitativo de disefio no experimental, de
corte transversal, descriptivo y explicativo. Para la recoleccion de datos se administré
a través de WhatsApp a 21 colaboradores de la empresa consultora, un cuestionario
de 24 preguntas por conveniencia, dentro de las cuales fueron 21 preguntas cerradas

y 3 sociodemograficas.
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Como resultado se obtuvo que el 55 % de los colaboradores refirié haber
experimentado en el ultimo mes sefales fisicas relacionadas al estrés y un 53 % ha
experimentado una disminucién tanto en la motivacién como en el entusiasmo para la
realizacion de sus tareas y el 52 % no ha notado cambios en el rendimiento laboral.

A partir de los datos obtenidos, los autores sugieren que la reduccién de la
motivacion junto a otros sintomas, como consecuencia del estrés laboral pueden
afectar la actitud y el compromiso de las personas en su lugar de trabajo,
disminuyendo de esta manera la cantidad y la calidad del trabajo.

En la misma linea, Zubairi et al. (2024), realizaron un estudio que tuvo como
propdsito analizar la influencia del estrés laboral sobre los niveles de motivaciéon en los
inicios de la trayectoria laboral de profesionales recién graduados de Selangor.

Este estudio de tipo cuantitativo empled un disefo de investigacion descriptivo y
utilizé un analisis de regresion lineal para examinar la relacién entre las variables. La
muestra estuvo compuesta por 127 encuestados, seleccionados mediante un método
de muestreo no probabilistico y para la recoleccién de datos se utilizé el Cuestionario
de Estrés Laboral, WSQ, (Frantz y Holmgren, 2019), mientras que la motivacion
laboral fue evaluada a través de la Escala de Motivacién en el Trabajo, R- MAWS
(Gagné et al., 2010).

El analisis de los resultados indicé que el 65,4 % de los participantes presentd
niveles moderados de estrés laboral, mientras que el 33,1 % manifestd niveles
elevados y solo el 1,6 % reportd niveles bajos, evidenciando una predominancia de
estrés laboral moderado a alto entre los recién graduados. De manera similar, el 65,4
% de los encuestados mostré niveles moderados de motivacion laboral, el 33,1 %
niveles altos y el 1,6 % niveles bajos, lo que sugiere que, a medida que se incrementa
el estrés laboral, la motivacion laboral tiende a disminuir. No obstante, un nivel
moderado de estrés laboral puede actuar como un factor motivador que mejora la
motivacién laboral y el desempeno, a diferencia de lo que ocurre cuando este es

excesivo.
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En este contexto, la investigacion realizada por Campos Ramirez (2024), tuvo como
objetivo conocer en qué medida la motivacion y la autoestima docente pueden
predecir el estrés laboral, en profesores de UGEL N° 6, Ate, Vitarte, Lima, Peru.

El trabajo se enmarca en una investigacion con enfoque cuantitativo, de tipo
descriptivo, correlacional y transversal. Para la recoleccion de datos se administré a
una muestra de 170 docentes, el Cuestionario de la variable Motivacion, Cuestionario-
encuesta, utilizado por Sumiri Carbajal, (2018), compuesto por una escala tipo Likert
de 17 items de motivacion (intrinseca y extrinseca), la escala de autoestima de
Rosemberg (1965) de 10 items, la cual permite determinar tres niveles de autoestima
(baja, media y elevada) y el cuestionario de estrés Laboral, JSS, (Vagg y Spielberger,
1999). Los datos obtenidos arrojaron como resultado que la motivacion docente, tanto
intrinseca como extrinseca predice en 1.2% el comportamiento del estrés laboral,
observandose un 1.1% de coeficiente correlacional. Asimismo, se identificd una
asociacion estadisticamente significativa entre el nivel de estrés laboral y el sexo de
los docentes, lo que sugiere que existen diferencias en funcion de esta variable
sociodemografica, posiblemente asociadas a los distintos roles y demandas laborales
y familiares vinculadas al género.

Por lo cual la autora concluye que la motivacion docente no predice el estrés laboral,
sino mas bien predice su ausencia, vale decir, que cuanto mayor es la motivacién
docente, en sus dos dimensiones (intrinseca y extrinseca), menor es el nivel de estrés
laboral.

En relacion con esta tematica, Edin et al. (2024), centraron su investigacion en la
evaluacion de la relacion entre el estrés y la motivacién laborales en profesionales de
la imagenologia médica, en Adis Abeba, Etiopia.

La investigacion correspondié a un enfoque cuantitativo de tipo transversal, con una
muestra poblacional de 420 profesionales de la imagenologia médica que prestan

servicio en el sector de radiologia, quienes fueron seleccionados de forma aleatoria.
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La recoleccion de datos se realizo a partir de un cuestionario preevaluado y
estructurado ad hoc, el cual fue adaptado de la literatura que se alineaba con los
objetivos del estudio, dividido en 4 partes, 9 preguntas sociodemograficas, 6
relacionadas con la organizacion, 13 items para medir el estrés laboral y 16 preguntas
para evaluar la motivacion.

Los resultados fueron de un 54 % en relacion con el nivel general de estrés laboral,
es decir, que mas de la mitad de la muestra poblacional expresé haber experimentado
estrés laboral y un 53,6 % de nivel general de motivacién laboral (participantes que
reportaron estar motivados para realizar sus tareas).

En base a los datos, los autores detectaron una correlacion negativa entre las
variables de estrés y motivacién laboral, ya que encontraron que el estrés laboral era
significativamente alto, mientras que la motivacioén laboral, por el contrario, era
significativamente baja. Ademas, el estudio reveld que el sexo, entre otros factores, se
asocian significativamente con el estrés laboral, encontrando que las mujeres tienen
una probabilidad mucho mayor de experimentar estrés en comparacion con los
varones.

En este sentido, Vivanco-Anchayhua e Izaguirre-Sotomayor (2025), realizaron una
investigacion cuyo objetivo fue analizar la relacion existente entre el estrés laboral y la
motivacion del personal asistencial de un Centro de Salud de Lima.

El estudio se caracterizo por ser de tipo cuantitativo, de disefio no experimental,
correlacional y de corte transversal. La muestra estuvo integrada por 126
trabajadores, personal asistencial de un Centro de Salud de Lima, a quienes se les
administré dos cuestionarios: uno para evaluar el estrés laboral, mediante el Maslach
Burnout Inventory, MBI y otro ad hoc, destinado a medir la motivacion laboral.

Los datos obtenidos evidenciaron que el 35,7 % del personal asistencial presentd
niveles altos de estrés laboral, mientras que el 42,1 % se ubicé en un nivel medio. En

relacion con la motivacion laboral, el 51,6 % de los trabajadores manifestd una baja
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motivacion, en tanto que el 35,7 % presenté alta motivacién y el 12,7 % un nivel
medio.

Los autores concluyen que el estrés laboral se relaciona de manera significativa con
la motivacion del personal asistencial y con sus principales componentes (agotamiento
emocional, despersonalizacién y realizacién personal), observandose una asociacion
de caracter negativo entre el estrés y la motivacién, de modo que a mayores niveles
de estrés laboral corresponden menores niveles de motivacion, y viceversa.

Por ultimo, Adyllon et al. (2025) realizaron recientemente una investigacion en el
Hospital Siloam Kebon Jeruk, en el oeste de Yakarta, con el objetivo de analizar la
influencia del estrés laboral, el entorno y la motivacion laborales en la lealtad del
personal.

El trabajo se enmarca en una investigacion de enfoque cuantitativo, con un disefio
de corte transversal, con la participacion de 192 empleados, seleccionados mediante
muestreo aleatorio simple. La recoleccion de datos se llevé a cabo mediante un
cuestionario administrado a través de Google Forms, compuesto por instrumentos
estandarizados y estructurado bajo una escala tipo Likert. En primer lugar, se aplico
un cuestionario de estrés laboral elaborado a partir del modelo propuesto por Cooper
y Marshall (2018), el cual evalta cinco dimensiones: factores intrinsecos del trabajo,
rol del individuo dentro de la organizacion, desarrollo profesional, relacion del
trabajador con sus tareas y estructura y clima organizacional. Asimismo, se utilizé un
cuestionario de ambiente laboral basado en el modelo de Haynes (2008), orientado a
evaluar tanto el ambiente fisico como el no fisico del lugar de trabajo. Por otra parte, la
motivacion laboral fue medida a partir de las dimensiones propuestas por Chowdary
(2014), que comprenden el deseo de trabajar, la intensidad del esfuerzo y la
permanencia. Finalmente, se incluyo un cuestionario de lealtad del personal cuya

medicién se fundamento en las dimensiones planteadas por Ouchi y Jaeger (1978).
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El estudio puso de manifiesto que los niveles de estrés eran relativamente bajos,
mientras que la motivacion laboral se mantenia elevada, lo que sugiere que el estrés
laboral presenta una relacion positiva y significativa con la motivacion en el trabajo, al
igual que entre estas variables y la lealtad de los trabajadores. Esto sefiala que, a
medida que mejora el nivel de estrés laboral, aumenta la motivacién del personal. Del
mismo modo, se evidencié que un entorno laboral favorable se asocia de manera
significativa tanto con la motivacion y la lealtad de los trabajadores como con los
niveles de estrés laboral, lo que pone de manifiesto la interaccién conjunta de estos
factores en el ambito organizacional. Por tales motivos destacan la relevancia de
promover condiciones laborales adecuadas y un control sistematico del estrés, ya que
estas acciones favorecen la motivacion laboral, fortalecen la lealtad del personal y

contribuyen a la reduccion de las tasas de rotacion.

Marco Teoérico

Estrés

Origen etimolégico y evolucion conceptual del estrés

Antes de abordar las conceptualizaciones cientificas del estrés, resulta pertinente
realizar una breve aproximacion al origen etimoldgico y a la evolucion inicial del
término, con el fin de contextualizar su significado y comprender cémo fue incorporado

progresivamente al ambito cientifico.

El término estrés fue utilizado inicialmente con un sentido no técnico durante el siglo
X1V, aludiendo a situaciones de dificultad, adversidad, afliccion o lucha.
Posteriormente, hacia finales del siglo XVII, el fisico y bidlogo britanico Robert Hooke
realizé un aporte relevante al introducir un analisis de tipo ingenieril del concepto. En
sus estudios sobre el disefio de estructuras, como los puentes, analizé cémo estas

debian construirse para soportar cargas elevadas sin colapsar frente a fuerzas
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externas, tales como el viento, los movimientos sismicos u otras presiones naturales.
A partir de este enfoque, Hooke distingue tres nociones fundamentales: carga, estrés
y tension. La carga hacia referencia a las fuerzas externas aplicadas, como el peso; el
estrés correspondia al area de la estructura sobre la cual actuaba dicha carga; y la
tension representaba la deformacion resultante producto de la interaccion entre la
carga y el estrés. Estos conceptos fueron posteriormente trasladados al estudio del
individuo, estableciendo una analogia en la que la carga se equipara a los estimulos
externos estresantes, denominados estresores, mientras que la tensién se asocia a la
respuesta o reaccion de estrés. En este proceso de adaptacion conceptual, los
términos estrés y tensidon adquirieron especial relevancia y contindan siendo utilizados
en la actualidad para describir los cambios organicos y las respuestas del organismo

frente a situaciones demandantes (Lazarus, 2000).

A comienzos del siglo XX, el fisi6logo estadounidense Walter Cannon llevé a cabo
durante aproximadamente dos décadas investigaciones sobre las respuestas de
animales y seres humanos frente a situaciones estresantes. A partir de estos estudios,
observo que, ante condiciones de amenaza, ambos reaccionaban mediante
respuestas adaptativas orientadas a la lucha o a la huida. Asimismo, identificé la
influencia de factores emocionales en la liberacién de adrenalina. En este marco, el
término estrés fue empleado para referirse a aquellos estimulos capaces de
desencadenar reacciones de lucha o huida, asi como a los factores ambientales que
exigen un esfuerzo extraordinario para mantener la homeostasis o equilibrio interno

del organismo, segun lo expuesto por Seva (1994).

Hans Selye, destacado médico, fisidlogo y endocrinélogo austrohungaro, es
considerado un autor fundamental en el campo del estudio del estrés, en tanto fue el
responsable de la formulacion inicial de este concepto y desarrollo la Teoria del
Sindrome General de Adaptacion (Selye, 1956). Este entiende al estrés como la

respuesta inespecifica, que el individuo presenta ante cualquier situacién que implique
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una demanda especifica, ya sea de origen interno o externo, y que amenace su
homeostasis (equilibrio interno), movilizando un conjunto de reacciones orientadas a
restablecerla. En su Teoria describe la respuesta fisiolégica del cuerpo ante el estrés y
su desarrollo en tres fases. La primera es la fase de alarma, en la que la persona
presenta diversas alteraciones, conductas y actitudes como respuesta inicial ante una
situacion demandante. La segunda fase es la de resistencia, momento en el cual el
individuo, en algunos casos, consigue adaptarse a la situacién, lo que genera una
reduccion de las manifestaciones fisicas y psicologicas. Y la tercera fase, de
agotamiento, que ocurre cuando la adaptacién no se logra, provocando
consecuencias mas graves Yy el posible desarrollo de enfermedades crénicas
derivadas del estrés (Selye, 1956).

Si bien el modelo propuesto por Selye resulta fundamental, presenta algunas
limitaciones al no tomar en cuenta las diferencias individuales en las respuestas
psicofisicas al estrés, como asi tampoco la interpretacion subjetiva, tanto de la
situacién como de los recursos para afrontarla.

Algunos afios mas tarde, Lazarus y Folkman (1984, como se cité en Martin
Hernandez et al., 2003), desarrollan la teoria transaccional del estrés y afrontamiento,
expresando que el estrés psicologico se entiende como una interaccion entre el
individuo y su entorno, la cual es interpretada por la persona como una situacién que
supera sus recursos disponibles y compromete su bienestar.

Los autores diferencian tres procesos de evaluacion cognitiva: la evaluacion
primaria, la evaluacion secundaria y la reevaluacion.

) La evaluacién primaria implica valorar si una situacion es irrelevante, positiva
o estresante, y en este ultimo caso determinar si se la percibe como una amenaza
potencial, un dafo ya ocurrido o un desafio que puede implicar una posible ganancia.

° La evaluacion secundaria se vincula con la apreciacion de los recursos y

alternativas de accién disponibles para afrontar la situacion estresante.
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° La reevaluacion refiere a la modificacion de estas valoraciones iniciales a
partir de nueva informacién del entorno o de los propios procesos cognitivos de
afrontamiento, permitiendo, por ejemplo, reinterpretar una situacion inicialmente
amenazante como un desafio.

En consecuencia, Lazarus y Folkman (1986), plantean en su modelo de estrés la
existencia de dos variables intervinientes, cuya interacciéon determina el impacto del
estrés en la persona y sus posibles consecuencias, mas alla del acontecimiento en si
mismo. De este modo, el estrés en el ser humano no depende directamente de la
situacion externa, sino de la valoracion que realiza entre la amenaza percibida y los
recursos que considera tener para afrontarla. En este sentido, cuanto mayor sea la
percepcién de amenaza y menores los recursos evaluados, mayor sera la
vulnerabilidad del individuo y la probabilidad de manifestar alteraciones fisicas o
psicologicas.

Desde una concepcidn integral del estrés en las definiciones mas actuales, se
destaca la formulacién de Trucco (2002), quien lo conceptualiza como un conjunto de
procesos y respuestas que comprometen los sistemas neuroendocrino, inmunoldégico,
emocional y conductual. Dichos sistemas se activan frente a situaciones que exigen
del organismo una capacidad de adaptacion mayor a la habitual o que son
interpretadas por el individuo como amenazantes o peligrosas para su integridad fisica
y/o psicoldgica.

Las respuestas al estrés suelen organizarse en tres grandes dimensiones:
fisioldgica, emocional y cognitiva. En el plano fisiologico, se incluyen las reacciones
neuroendocrinas y aquellas vinculadas al funcionamiento del sistema nervioso
auténomo, tales como el aumento de la presién arterial y de la frecuencia cardiaca, la
activacion de la actividad gastrointestinal, la dilatacion pupilar, cefaleas, aceleracion
de la respiracion, sensacion de frialdad en manos y pies, sequedad bucal, entre otras
manifestaciones. En el plano emocional, las respuestas al estrés incluyen

experiencias subjetivas de malestar afectivo, entre las que se destacan el temor, la
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ansiedad, la excitacion, la colera, la depresion, el miedo y la ira, entre otras. En el
plano cognitivo, el estrés se manifiesta a través de tres tipos principales de
respuestas: la preocupacion, la sensacion de pérdida de control y la negacién. Estas
suelen presentarse junto con dificultades como bloqueos mentales, fallas de memoria,
percepcion de irrealidad y procesos disociativos, que en conjunto impactan
negativamente en el desempefio del individuo y en la calidad de sus vinculos
interpersonales (Sandin, 1995, como se cité en Cassaretto et al., 2003).

En la misma linea, Tarqui (2007), describe al estrés como la reaccién de adaptacion
del cuerpo frente a una situacién que se percibe como una amenaza. Esta respuesta
puede manifestarse ya sea enfrentando el problema o escapando de él, es decir,
huyendo o luchando. En ambos casos, el organismo se activa y aparecen cambios
fisiolégicos, como aumento del ritmo cardiaco y respiratorio, mayor presion arterial,
dilatacién de las pupilas y tension muscular, entre otros.

Por su parte Castro y Millan (2024), en relacion con la Teoria Transaccional del
Estrés, hacen referencia a que este enfoque considera al estrés como un fenémeno
tanto individual como colectivo, aunque las demandas percibidas por cada persona
dependen de la valoracién cognitiva que haga del estresor. En este sentido, el estrés
surge de una apreciacion subjetiva donde un mismo estimulo puede ser interpretado
de manera positiva por un individuo y de forma negativa por otro. Por lo tanto, las
tensiones no provienen solamente de las exigencias del entorno, sino también de la
manera en que la informacion es interpretada y procesada por cada individuo.
Clasificacion del Estrés

A fin de precisar el abordaje tedrico de la variable estrés, resulta pertinente presentar
las principales clasificaciones propuestas en la literatura cientifica. En este sentido, el
estrés puede analizarse desde distintas perspectivas: segun su valencia,
diferenciandose entre eustrés y distrés; segun su temporalidad, distinguiéndose el
estrés agudo, episddico y crénico; y, finalmente, a partir de las clasificaciones

diagnosticas establecidas por los sistemas internacionales.
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Selye (1974, como se citd en Kertész, 2016), realiz6é una diferenciacién entre dos
tipos de estrés: el estrés positivo o eustrés, vinculado a desafios cognitivos que
estimulan la motivacién y el logro de objetivos, y el estrés negativo o distrés, asociado
a experiencias de malestar como dolor, angustia o ira, con efectos perjudiciales para
el individuo. Asimismo, sefialé que el estrés genera multiples repercusiones en el
organismo, entre las que se incluyen el aumento del nivel de activacion fisiologica, la
aceleracion del ritmo cardiaco, alteraciones del suefio, ansiedad y tension muscular.
Ademas, el estrés puede modificar los estados emocionales, dando lugar a
sentimientos de desanimo, preocupacion y temor. Desde el punto de vista fisiologico,
implica una hiperactivacién del sistema nervioso autbnomo, en la que el hipotalamo
desencadena la liberacion de adrenalina y cortisol, hormonas que incrementan la
frecuencia cardiaca, respiratoria y el metabolismo.

En este sentido, Koppmann et al. (2021), refiere que el distrés se percibe como
desagradable porque supera los niveles de tolerancia del individuo que lo
experimenta. La persona que lo padece suele sentir altos niveles de frustracion al
enfrentarse a demandas que exceden sus capacidades, generando presiones y
esfuerzos excesivos que desregulan su actividad psicofisioldgica. En estas
situaciones, el individuo no logra adaptarse completamente a los factores del contexto
percibidos como dafinos 0 amenazantes. Al hacer frente al distrés, la persona
sobrepasa los limites de sus habilidades y recursos disponibles, lo que provoca una
tension perjudicial y agotadora.

A diferencia de éste, el eustrés es un elemento clave para el desarrollo humano, ya
que favorece la autosuficiencia, la capacidad de tolerancia y el control interno sobre
las circunstancias. Asimismo, estimula los procesos cognitivos, lo que contribuye a un
mejor desempeno en las actividades. Este tipo de estrés resulta fundamental para
alcanzar el éxito al enfrentar situaciones desafiantes (Saavedra, 2023).

Complementariamente, Naranjo Pereira (2009), sefiala que el tipo de estrés

experimentado por una persona depende, en gran medida, de la manera en que los
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acontecimientos son percibidos e interpretados. Una misma situacion puede constituir
una fuente de estrés negativo para un individuo y, en cambio, representar un estimulo
positivo para otro, lo que evidencia que el impacto del estrés no esta determinado por
el hecho en si, sino por la valoracién subjetiva que se realiza de este. En relacion con
el nivel 6ptimo de estrés, Bensabat (1987, citado en Naranjo Pereira, 2009), sefala
que este corresponde a la cantidad biolégicamente necesaria para cada persona,
permitiéndole desenvolverse de forma armédnica en condiciones compatibles con su
personalidad y capacidad de adaptacion. El estrés resulta inherente a la vida y surge
como consecuencia de la actividad humana, sin embargo, cuando su intensidad se
aleja de niveles adecuados, ya sea por exceso o por insuficiencia, se transforma en
distrés, requiriendo una adaptacion del organismo que excede los parametros
fisiolégicos normales en los planos bioldgico, fisico y psicoldgico.

Ademas, el estrés se puede clasificar en agudo, agudo episddico y cronico, de
acuerdo con la duracién de la respuesta fisiolégica. Respecto a ello, la Asociacion
Americana de Psicologia (APA, 2010), indica que el estrés agudo se caracteriza por
su corta duracion y por disiparse rapidamente. Suele manifestarse ante situaciones
puntuales, como enfrentar una pendiente al esquiar, cumpliendo una funcién
adaptativa al facilitar la gestion de riesgos. Asimismo, puede presentarse frente a
desafios novedosos o experiencias estimulantes, por lo que constituye una vivencia
comun en las personas. Se trata de una respuesta intensa y transitoria del organismo
ante una demanda especifica que, en niveles moderados, puede resultar funcional al
favorecer el rendimiento y la prevencion de peligros.

En cuanto al estrés agudo episddico, expresa que se relaciona con personas que
presentan episodios reiterados de estrés agudo, lo que se refleja en una marcada
desorganizacion, urgencia constante y sobrecarga de responsabilidades. La dificultad
para planificar y gestionar las exigencias, junto con la activacion emocional

persistente, favorece estados de irritabilidad, ansiedad y tension. Estas caracteristicas
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impactan negativamente en las relaciones interpersonales y, por lo tanto, convierten
también al ambito laboral en una fuente continua de malestar y estrés.

Asimismo, sefala que el estrés crénico se prolonga en el tiempo y presenta mayores
dificultades para resolverse como sucede en contextos de conflictos laborales
persistentes. Cuando no es abordado de manera adecuada, puede derivar en
diversas afecciones para la salud. Este tipo de estrés, de caracter desgastante y
perjudicial, produce un deterioro progresivo del organismo. En sintesis, mientras el
estrés agudo es breve, situacional y cumple una funcién adaptativa positiva, su
mantenimiento prolongado conduce al estrés cronico, el cual impacta negativamente
en la salud, el bienestar y la calidad de vida.

En cuanto a las nosologias oficiales, Berrio Garcia y Mazo Zea (2012), manifiestan
particularidades relevantes relacionadas a la clasificacion de los sindromes de estrés.
En este sentido, refieren que el Manual Diagnéstico y Estadisticos de los Trastornos
Mentales, DSM-IV (American Psychiatric Association [APA], 1994), incorpora el factor
etioldgico como parte de los criterios diagnésticos para los trastornos relacionados con
el estrés, a diferencia de otras clasificaciones de los trastornos psiquiatricos, que se
caracterizan por un enfoque ateorico, centrado principalmente en la evidencia
sintomatica y con escasa consideracion de la etiologia. En consecuencia, no es
posible diagnosticar un trastorno por estrés si el acontecimiento estresante no se
encuentra presente, aun cuando se cumplan otros criterios clinicos. Sin embargo, el
DSM-IV (APA, 1994), no agrupa los sindromes de estrés en una categoria unificada,
sino que los distribuye en distintas clasificaciones diagnésticas. Por su parte, la
Clasificacion Internacional de Enfermedades, CIE (Organizacién Mundial de la Salud
[OMS], 1992), presenta criterios similares a los de la nosologia norteamericana,
contemplando entre los trastornos vinculados al estrés la reaccion aguda de estrés, el
trastorno de estrés postraumatico, el cambio de personalidad posterior a experiencias

catastréficas y los trastornos de adaptacion.
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Las clasificaciones diagndsticas actuales han reorganizado los trastornos
relacionados con el estrés en categorias especificas. En el DSM-V (APA, 2013), estos
cuadros se agrupan bajo el capitulo “Trastornos relacionados con traumas y factores
de estrés”, el cual incluye el trastorno de estrés postraumatico, el trastorno de estrés
agudo Y los trastornos de adaptacion, entre otros, destacando como criterio central la
exposicion a un acontecimiento traumatico o estresante y la respuesta psicoldgica
posterior del individuo.

Por su parte, la CIE-11 (OMS, 2019), incorpora la categoria “Trastornos
especificamente asociados al estrés”, ampliando la conceptualizacion previa. Dentro
de esta clasificacion se incluyen el trastorno de estrés postraumatico, el trastorno de
estrés postraumatico complejo, el duelo prolongado y los trastornos de adaptacion,
entre otros. Esta version introduce una diferenciacion mas precisa de las respuestas al
estrés cronico y a experiencias traumaticas prolongadas, enfatizando el impacto
sostenido del estresor en el funcionamiento psicoldgico y social del individuo.

Causas del Estrés

De manera general, Naranjo Pereira (2009), distingue dos fuentes principales del
estrés. Por un lado, se encuentran los estresores de origen externo, derivados de
distintos ambitos del entorno del individuo, como el contexto familiar, laboral,
académico o ambiental. Por otro lado, identifica una fuente interna de estrés,
vinculada a las caracteristicas personales del sujeto, especialmente a sus rasgos de
personalidad y a los modos particulares que adopta para afrontar y resolver las
situaciones problematicas.

En relacion con esto, la autora distingue tres patrones basicos de personalidad,
denominados tipo A, B y C, aclarando que en la practica existen perfiles intermedios
que combinan caracteristicas de mas de un tipo. El patrén de personalidad tipo A se
asocia a personas extrovertidas que manifiestan el estrés de forma externa,
reaccionando con irritabilidad, impaciencia y conductas desproporcionadas frente a las

contrariedades. Se caracterizan por su ambicion, competitividad, perfeccionismo y una
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constante presién por el tiempo, lo que las lleva a vivir en un estado permanente de
tension y a priorizar el desempefio por sobre otras areas de la vida. En contraste, el
tipo de personalidad C, corresponde a sujetos introvertidos que tienden a interiorizar el
estrés, aparentando calma y resignacién, aunque experimentan malestar emocional
de forma silenciosa. Por su parte, el tipo de personalidad B representa un perfil
intermedio e ideal, caracterizado por una adecuada regulacién del estrés, una actitud
serena, prudente y optimista frente a las demandas del entorno, siendo este ultimo
menos frecuente en la poblacion general.

Por su parte, Melgosa (1995, citado en Naranjo Pereira, 2009), manifiesta que las
causas del estrés pueden comprenderse a partir de diversas fuentes que abarcan
tanto acontecimientos de gran impacto como situaciones cotidianas. Entre ellas se
incluyen las experiencias traumaticas (derivadas de catastrofes naturales o de
acciones humanas), que generan elevados niveles de estrés antes, durante y después
del suceso, asi como las molestias diarias que, cuando se repiten con frecuencia,
pueden producir efectos similares a los de eventos altamente estresantes. Asimismo,
el ambiente fisico y social, caracterizado por factores como el exceso de ruido o la
limitacion del espacio vital, constituye otra fuente relevante de tension. A ello se
suman las elecciones conflictivas, que surgen cuando la persona debe decidir entre
opciones con valencias positivas, negativas o ambivalentes, generando distintos tipos
de conflicto psicolégico. Finalmente, las relaciones humanas ocupan un lugar central
como causa de estrés, dado que la necesidad de afecto, pertenencia y aceptacion
social puede convertirse en un factor significativo de presién emocional.
Consecuencias del Estrés

Segun Adam (2016), el mantenimiento prolongado del estado de alerta provoca un
agotamiento de los recursos del organismo y favorece la aparicién de diversas
alteraciones fisicas y psicoldgicas, tales como trastornos cardiovasculares, ansiedad,
depresién, inmunodeficiencia, tensidén muscular, insomnio y dificultades atencionales.

Cuando las demandas persisten sin resolucion, el organismo permanece en una
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activacion continua que genera desgaste fisiologico, fatiga, dafio corporal y una
reduccion de la capacidad de recuperacién y defensa, lo que evidencia la estrecha
relacion entre el estrés y los problemas de salud. La autora refiere que las

consecuencias del estrés pueden organizarse en distintas dimensiones:

° Consecuencias fisicas: incluyen alteraciones corporales como cambios en el
peso, caida del cabello, disminucion del deseo sexual, fatiga persistente, trastornos
menstruales, afecciones cutaneas, problemas del suefio, hipertensién, contracturas
musculares, lesiones de columna y cefaleas, entre otras manifestaciones.

° Consecuencias psicolégicas: se dividen en tres componentes:

-Emocional: se expresan en estados de desanimo, depresion, frustracion, pesimismo,
insatisfaccion, irritabilidad, apatia, inestabilidad emocional, ansiedad, temor y
disminucion de la autoestima.

-Cognitivo: comprende dificultades en la concentracion, la atencion, la memoria, la
toma de decisiones y la comprension de la informacion.

-Comportamental: se manifiestan a través de conductas disfuncionales como el
consumo excesivo de sustancias o alimentos, actitudes defensivas o agresivas,
descenso del rendimiento y desvalorizacion del desempefio de otros.

° Consecuencias sociales: refieren a conflictos interpersonales. En el area
laboral estos conflictos se manifiestan con compaferos, superiores o clientes,
aislamiento social, disputas de poder y respuestas irénicas o proyectivas.

° Consecuencias laborales: abarcan la insatisfaccion con el trabajo, la
disminucion de la calidad del desempefio, el ausentismo, un clima organizacional
competitivo o hostil, fallas en la comunicacién, rumores informales y una reduccién de

la confianza en la organizacion.

Estrategias de afrontamiento
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Desde el modelo transaccional de estrés y afrontamiento de Lazarus & Folkman
(1984, citado en Rodriguez et al., 2016), se conceptualiza al afrontamiento como un
proceso dinamico mediante el cual los individuos evalian y reevalian continuamente
las estrategias disponibles para enfrentar situaciones percibidas como amenazantes o
que exceden sus recursos, con el objetivo de disminuir o controlar los efectos del
estrés psicolégico.

Por lo tanto, frente a una situacion estresante los individuos ponen en marcha
estrategias de afrontamiento, es decir, esfuerzos de tipo cognitivo y conductual
orientados a gestionar las demandas que la persona percibe como exigentes. Dichas
estrategias pueden orientarse en dos direcciones (Lazarus y Folkman, 1984, citado en

Gramajo, 2025).

Por un lado, pueden dirigirse a actuar sobre la situacién que genera el malestar,
intentando modificar o resolver las condiciones que originan la perturbacion; este tipo
de respuesta se denomina afrontamiento centrado en el problema. Por otro lado,
pueden enfocarse en regular las reacciones emocionales que surgen ante la situacion,
procurando modificar la forma en que esta es interpretada y experimentada, con el
propésito de disminuir el impacto de las emociones negativas; a esta modalidad se la

conoce como afrontamiento centrado en la emocion.

En consecuencia, debido a que el afrontamiento puede influir en la valoracion
secundaria que realiza la persona, se considera que se trata de un proceso dinamico

e interactivo.

Posteriormente Lazarus y Folkman (1986, citado en Figueroa Carrasco et al., 2020),
plantean que los recursos con los que cuenta una persona influyen de manera
significativa en la forma en que afronta las situaciones estresantes. Los autores

sefalan que la disponibilidad de determinados recursos personales y sociales
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condiciona las estrategias de afrontamiento que el individuo puede poner en practica

ante una situaciéon demandante.

° Salud y energia: el estado fisico del individuo influye en su capacidad para
afrontar el estrés. Las personas que se encuentran enfermas o con altos niveles de
cansancio suelen disponer de menos recursos fisicos para enfrentar situaciones
exigentes en comparacion con quienes gozan de buena salud.

) Creencias positivas: se relacionan con la valoracién que la persona tiene de
si misma y con la confianza en sus propias capacidades para afrontar las dificultades.
° Habilidades para la resolucion de problemas: comprenden la capacidad de

obtener informacién relevante, analizar las situaciones, considerar alternativas,
anticipar posibles resultados y seleccionar el curso de accidon mas adecuado para
alcanzar los objetivos planteados.

° Habilidades sociales: hacen referencia a la capacidad de comunicarse e
interactuar con otras personas de manera efectiva y socialmente adecuada.

° Apoyo social: implica la posibilidad de contar con otras personas que puedan
brindar ayuda emocional, informativa o instrumental frente a situaciones estresantes.

° Recursos materiales: incluyen el dinero, los bienes y los servicios a los que
una persona puede acceder, los cuales pueden facilitar el afrontamiento de

situaciones demandantes.

En conjunto, estos recursos influyen en la evaluacion que el individuo realiza de las

situaciones y en la seleccion de las estrategias que utilizara para afrontar el estrés.

Conceptualizacion del estrés laboral

El estrés laboral ha sido definido desde distintos enfoques tedricos, lo que evidencia
su caracter complejo y multidimensional. Ivancevich et al. (2006), sefalan que,
mientras en los antepasados prehistoricos el estrés surgia como respuesta a

amenazas directas para la supervivencia, como el peligro representado por animales,
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en la actualidad los factores estresores en el ambito laboral se vinculan principalmente
con demandas organizacionales. Los autores, desde una perspectiva centrada en la
respuesta del individuo, definen al estrés como una respuesta adaptativa, modulada
por las diferencias individuales, que surge ante acciones, situaciones o
acontecimientos que imponen demandas particulares a la persona. En este marco, las
condiciones del estimulo funcionan como estresores, especialmente aquellos propios
del contexto organizacional, como exigencias poco habituales, la asignacién de
nuevas tareas, cambios en la supervisién o la comision de errores laborales.
Asimismo, para que un estimulo sea experimentado como estresante resulta clave la
percepcion subjetiva del individuo, influida por factores personales como la
personalidad, los habitos de conducta, la alimentacion y el apoyo social. Asimismo, la
duracién de las demandas adquiere especial relevancia, ya que la exposicion
prolongada incrementa el nivel de estrés y puede derivar en formas crénicas o en el

desarrollo del sindrome de burnout.

Para Brookes et al. (2013), el estrés laboral es una respuesta negativa a las
demandas impuestas por el entorno laboral a los empleados, es decir, a las
obligaciones que presenta el trabajo. Ademas, se concibe como un estado psicolégico
que refleja la interaccion entre la persona y su lugar de trabajo, siendo sus
consecuencias mas frecuentes los trastornos psicolégicos, como la depresion y la
ansiedad, asi como enfermedades fisicas, principalmente del sistema cardiovascular y
afecciones que pueden desarrollarse de forma cronica a largo plazo.

Por su parte, Patlan Pérez (2019), define el estrés laboral como un conjunto de
respuestas fisioldégicas que se activan frente a la exposicion a agentes nocivos
presentes en el entorno. En el contexto laboral, los individuos pueden atravesar
alguna de las etapas del Sindrome General de Adaptacion (Selye, 1956), dado que
las situaciones propias del trabajo pueden funcionar como sefales de alarma capaces

de alterar el equilibrio interno del organismo. Frente a estas demandas, el cuerpo
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procura restablecer su estabilidad; sin embargo, en algunos casos no logra recuperar
el equilibrio, permaneciendo en las fases de adaptacion y resistencia. La prolongacion
de este estado puede conducir al agotamiento fisioldgico, debilitando al organismo y
favoreciendo la aparicion de conflictos y alteraciones en la salud, con afecciones como
la gastritis, las enfermedades coronarias, la hipertension, el cancer y la diabetes, entre
otras.

Principales modelos teéricos del estrés laboral

° Modelo de esfuerzo—recompensa: propuesto por Siegrist (1996, citado en
Morales Mesa, 2020), quien sostiene que el estrés laboral surge del desequilibrio
entre el esfuerzo que realiza el trabajador y las recompensas que recibe, las cuales
pueden manifestarse en términos econémicos, de reconocimiento o de oportunidades
de desarrollo profesional.

° Modelo de demandas y control: Karasek (1979, citado en Morales Mesa,
2020), plantea que el estrés depende de la interaccién entre las exigencias
psicolégicas del trabajo y el grado de control, autonomia y posibilidad de desarrollar
habilidades que posee el trabajador para afrontar dichas demandas.

° Modelo de demandas, control y apoyo social: Johnson y Hall (1988, citados
en Morales Mesa, 2020), amplian el modelo anterior al incorporar el apoyo social de
superiores y compaferos como un factor moderador del estrés laboral, cuya ausencia
puede incrementar significativamente el nivel de malestar en el entorno de trabajo.

Causas del estrés laboral

Diversos autores han sefialado que el estrés laboral no responde a una Unica causa,
sino que surge de la interaccion de multiples factores presentes tanto en el entorno de
trabajo como fuera de él. En este sentido, Peir6é (1991, como se cité en Guantay,
2024), propone una clasificacion de las principales fuentes de estrés en el contexto

laboral, las cuales se detallan a continuacion.
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° Factores inherentes a la tarea, que comprenden las condiciones fisicas del
puesto de trabajo, asi como las demandas y exigencias propias de la actividad laboral,
capaces de generar sobrecarga o tension en el trabajador.

° Factores asociados al desempefio de roles, vinculados a situaciones como la
falta de claridad en las funciones asignadas, la presencia de conflictos entre distintos
roles, la responsabilidad sobre otras personas, la escasa participacion en la toma de
decisiones y la insuficiencia de apoyo por parte de los niveles directivos.

° Factores relacionados con las relaciones interpersonales en el trabajo, que
incluyen los vinculos establecidos con superiores jerarquicos, subordinados y
companeros de igual nivel, los cuales pueden constituirse en fuentes de conflicto o
malestar.

° Factores vinculados al desarrollo de la carrera profesional, tales como las
oportunidades de promocion, las discrepancias entre la formacion del trabajador y el
puesto que ocupa, asi como la percepcién de inestabilidad o inseguridad laboral.

° Factores derivados de la estructura y el clima organizacional, entre los que
se destacan la limitada participacién en las decisiones, las restricciones en la
conducta laboral, los estilos de supervision excesivamente controladores y la falta de
autonomia en el desempefio de las tareas.

° Factores externos a la organizacién, pero con impacto directo en el
trabajador, como las dificultades familiares, las crisis personales, los problemas

econdmicos y las creencias o valores individuales, entre otros aspectos.

En consonancia con lo planteado anteriormente, Ortiz Guzman (2020), sefiala que el
estrés representa un fenébmeno de caracter complejo y de etiologia multiple, asociado
a variables como la elevada responsabilidad laboral, la sobrecarga de tareas, las
dificultades en las relaciones interpersonales y condiciones de trabajo inadecuadas.
No obstante, su impacto no es homogéneo, dado que la respuesta al estrés presenta

un marcado caracter subjetivo. En este sentido, ante una misma carga laboral,
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algunas personas logran adaptarse de manera eficaz, mientras que otras
experimentan mayores dificultades para afrontar niveles elevados de exigencia.
Incluso, se ha evidenciado que determinados trabajadores pueden optimizar su
desempenfo cuando se enfrentan a desafios que implican mayores responsabilidades.
Asimismo, existen ocupaciones que, por su propia naturaleza, conllevan una mayor
carga emocional o psicoldgica, lo que incrementa su potencial estresante. La forma en
que cada individuo enfrenta y se recupera del estrés depende de la interaccién de
multiples factores internos y externos, tales como la personalidad, las experiencias
previas, las estrategias de afrontamiento adquiridas y el contexto en el que se
desempefia. Comprender estas diferencias resulta fundamental para promover
entornos laborales y sociales mas saludables, que posibiliten la implementacién de

estrategias adecuadas de prevencién y gestion del estrés.

Consecuencias del estrés laboral

El estrés laboral puede analizarse desde diferentes enfoques, considerando tanto
sus efectos en el trabajador como sus repercusiones en la organizacion. En este
sentido, Guzman (2020), desde la perspectiva del trabajador, el estrés laboral puede
generar multiples consecuencias negativas, entre ellas el desarrollo de diversas
enfermedades y afecciones fisicas, alteraciones en el funcionamiento motor y en los
procesos cognitivos, asi como la aparicién de distintos trastornos que pueden abarcar
desde disfunciones del sistema inmunoldgico hasta problemas de indole sexual.
Asimismo, en los casos de mayor gravedad, el estrés laboral puede derivar en
trastornos psicoldgicos severos que, en situaciones extremas, pueden conducir a
conductas suicidas. Desde el punto de vista organizacional, expresando que el estrés
laboral constituye un factor de riesgo que impacta negativamente en el desempefio y
funcionamiento de la empresa. Entre sus principales consecuencias se destacan el
descenso significativo de la productividad, el aumento del ausentismo y la elevada

rotacién de personal, lo cual dificulta la consolidacion de una cultura organizacional
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sélida y favorable. Del mismo modo, estas condiciones inciden en la disminucion de la
calidad de los productos y servicios, afectando tanto la eficiencia interna como la

satisfaccion de los usuarios.

En concordancia, Buitrago-Orjuela et al. (2021), manifiestan que la presencia de
estrés en los trabajadores se evidencia tanto en el plano individual como en el
organizacional, ya que la exposicidn prolongada a situaciones o contextos estresantes
produce efectos adversos de diversa naturaleza. En el ambito fisico, el estrés laboral
se asocia con la apariciéon de enfermedades cardiovasculares, cefaleas y trastornos
musculoesqueléticos, entre otros. En el plano psicoldgico, puede manifestarse
mediante sintomas como depresion, ansiedad, despersonalizacion y alteraciones del
suefio. Asimismo, la exposicidn a eventos laborales traumaticos puede ocasionar
dificultades cognitivas y emocionales, asi como favorecer el desarrollo de trastornos
psiquiatricos, lo que incrementa el ausentismo, la ocurrencia de enfermedades y los
accidentes laborales. En estas condiciones, a los trabajadores les resulta complejo
mantener un equilibrio saludable entre la vida laboral y personal, pudiendo incluso
derivar en conductas de riesgo, como el consumo de tabaco, alcohol u otras
sustancias. Entre las afecciones mas comunmente vinculadas al estrés laboral se
encuentran los trastornos del suefio, los problemas gastrointestinales, el malestar
musculoesquelético (principalmente en cuello, hombros, espalda y extremidades
superiores), las alteraciones psicoldgicas y los dolores de cabeza, todos ellos con un

impacto negativo significativo en la calidad de vida del trabajador

Motivacioén

Conceptualizacion y origen de la motivacion

En cuanto a la motivacién, Delgado (1999), la define como el proceso en el que las
personas, al realizar una actividad determinada deciden emplear esfuerzos orientados

a alcanzar metas y objetivos especificos, con el propésito de cubrir una necesidad o
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expectativa. El grado en que estas se vean satisfechas dependera de la intensidad del
esfuerzo que la persona decida invertir en sus futuras acciones.

Asimismo, Carrillo et al. (2009), expresan que el concepto de motivacion proviene
del latin motivus, que significa relativo al movimiento, es decir, que es aquello que
impulsa o tiene la capacidad de impulsar, funcionando como el motor que guia el
comportamiento humano. El interés por realizar una actividad se encuentra
condicionado por la necesidad de satisfacer un deseo, que actia como un mecanismo
que puede inducir la accién en los planos fisiolégico y psicolégico. Cuando la persona
percibe una carencia, el organismo entra en un estado de desequilibrio que genera
frustracion e incomodidad, lo que lleva a desplegar conductas orientadas a reducir esa
tension y restablecer el equilibrio.

Robbins y Judge (2009), refieren que la motivacion puede entenderse como el
conjunto de procesos que influyen en la intensidad, la direccion y la persistencia del
esfuerzo que una persona realiza para alcanzar un objetivo. La intensidad alude al
grado de energia con el que se ejecuta una accién; no obstante, un alto nivel de
esfuerzo no garantiza un desempefio eficaz si no se orienta hacia fines coherentes
con los objetivos organizacionales. En este sentido, resulta relevante considerar no
so6lo la magnitud del esfuerzo, sino también su adecuada direccion. Asimismo, la
motivacién implica una dimension de persistencia, entendida como el tiempo durante
el cual el individuo sostiene su esfuerzo hasta lograr la meta propuesta.

Segun Fernandez Abascal y Palmero Cantero (2006, como se cité en De la Iglesia &
lantorno, 2012), la motivacion constituye el proceso que inicia, orienta y energiza la
conducta, explicando los motivos que subyacen al comportamiento humano. Se trata
de una experiencia subjetiva que se expresa a través de manifestaciones
conductuales, fisiologicas y cognitivas, y que permite comprender aspectos
observables de la conducta, tales como su inicio, mantenimiento, intensidad, direccion

hacia un objetivo y finalizacion.
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Los autores expresan que se trata de un proceso de caracter complejo y lo abordan
a través del analisis de sus multiples determinantes.

° Los determinantes internos comprenden factores intrinsecos que influyen en
la motivacion, entre los que se destacan la herencia, entendida como programas
genéticos estables que predisponen respuestas innatas sin necesidad de aprendizaje
previo; la homeostasis, que impulsa la conducta orientada a mantener el equilibrio
interno; el crecimiento, vinculado a la tendencia a desarrollar el maximo potencial
bioldgico y psicoldgico para adaptarse al entorno; y los procesos cognitivos, que
incluyen planes, metas, expectativas, atribuciones y la disonancia cognitiva, y que
permiten interpretar la informacion y orientar el comportamiento.

° Los determinantes externos aluden a factores del entorno que influyen en la
motivacién, entre los cuales se incluyen el aprendizaje, mediante el cual los
comportamientos motivados se adquieren y mantienen en distintos contextos sociales;
el hedonismo, que refiere a la tendencia a orientarse hacia conductas que generan
placer y a evitar aquellas que producen displacer o dolor; y la interaccion social, cuyo
peso resulta significativo en la motivacion, especialmente a través de la influencia de
los grupos y las figuras de autoridad.

° La intencion constituye un factor motivacional central que orienta y activa la
conducta, regulando el proceso motivacional a través de mecanismos de
retroalimentacién que permiten ajustar la intensidad, la direccion o la finalizacién de
las acciones en funcion de la interaccion con el entorno. Dicha intencion se configura
a partir de la interaccién entre determinantes internos y externos, la actitud hacia la
conducta y las creencias asociadas, asi como de la motivacion para actuar conforme a
las normas percibidas. En este sentido, la intencion se sustenta en dos componentes
principales: la actitud hacia la conducta, entendida como la valoracién personal
positiva o negativa de sus consecuencias, y la norma subjetiva, que refiere a la

percepcion de la presidn social y a la motivacién para adecuarse o no a las
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expectativas de otros. Las creencias del individuo influyen directamente en estas
actitudes y normas, y, en consecuencia, en sus intenciones y comportamientos.

° La activacion emocional constituye una variable fundamental de la conducta
motivada, ya que influye en su inicio, mantenimiento, intensidad y finalizacién. Sus
efectos se expresan en tres factores principales: la produccién, vinculada al comienzo
o cese del comportamiento segun el nivel de activacién; el mantenimiento, que
favorece la persistencia de la conducta en el tiempo; y la intensidad, que se relaciona
de manera directa con la fuerza con la que se ejecuta el comportamiento.

° La direccion del comportamiento es la tendencia a acercarse o evitar
determinados objetivos o metas. Para que este componente orientador contribuya a la
motivacioén junto con la activacién emocional, es necesario seleccionar las actividades
y los fines hacia los cuales se dirige la conducta. En este sentido, la direccion integra
tanto objetivos de base genética, vinculados a necesidades bioldgicas y de
funcionamiento automatico, como metas auto propuestas, construidas a partir de la
historia de aprendizaje individual y responsables de otorgar una orientacion particular
al comportamiento. A medida que la persona crece y se desarrolla, aumenta la
capacidad de autodireccion de la conducta.

° El motivo se define como una disposicion relativamente estable que orienta al
individuo a ejecutar determinados tipos de acciones, expresandose como una
tendencia que impulsa la conducta hacia objetivos especificos. Esta disposicidon se
construye a lo largo de la historia personal del sujeto, en interaccion con su contexto
sociocultural y sus caracteristicas de personalidad. Los motivos pueden agruparse en
dos categorias: los motivos primarios, de origen innato o fisiolégico, presentes desde
el nacimiento y vinculados a la supervivencia y la adaptacion, regulados por la
herencia, la homeostasis y el hedonismo; y los motivos secundarios o sociales, que
constituyen necesidades adquiridas a partir del aprendizaje y del contexto
sociocultural e histérico, y que impulsan conductas de interaccion social, como los

motivos de logro o de poder.
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Dentro de los procesos psiquicos, la motivacion se configura como un constructo de
especial relevancia, al constituir una de las integraciones conceptuales mas complejas
y ampliamente abordadas por diversas disciplinas, en particular por la Psicologia. Su
importancia reside en que permite describir y anticipar los procesos mediante los
cuales el ser humano, a lo largo de su desarrollo histérico, ha orientado su energia
hacia metas con sentido y finalidad, en funcién de la satisfaccion de necesidades no
cubiertas (Curione y Huertas, 2016, citados en Bard y Rudoni, 2021). Dichas
necesidades abarcan desde las mas basicas, como las fisioldgicas, hasta aquellas de
mayor complejidad, tales como las sociales, la autoestima y la autorrealizacion, entre
otras, tal como lo plantea la jerarquia propuesta por Maslow (1991, citado en Bard y
Rudoni, 2021).

Clasificacion de la motivacion

Dentro de las diversas clasificaciones posibles de la motivacion, se distingue, por un
lado, la amotivacién, motivacion intrinseca y extrinseca, en relacién con el impulso
motivacional, y, por otro lado, la motivacion positiva y negativa, de acuerdo con la

naturaleza de los estimulos o consecuencias que orientan la conducta.

En el marco de las teorias contemporaneas de la motivacion, la teoria de la
autodeterminacioén (TAD), constituye un enfoque fundamental para comprender la
regulacién de la conducta. Esta teoria sostiene que las personas poseen tres
necesidades psicoldgicas basicas, la necesidad de sentirse competentes, es decir,
capaces de lograr resultados de forma eficaz; la necesidad de autonomia, actuando
con libertad y tomando decisiones propias y la necesidad de relacién, vinculada a
experimentar conexion y aceptacion por parte de otros significativo. Cuando estas
necesidades se satisfacen, se promueve una motivacién mas autodeterminada y se
generan efectos positivos en los planos cognitivo, emocional y conductual, es decir,
favorecen el bienestar, el rendimiento y el compromiso; en cambio, su frustracion se

asocia con malestar, desmotivacion y peores resultados. En conclusion, los contextos
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sociales pueden favorecer o frustrar la satisfaccion de estas tres necesidades basicas,
influyendo de forma directa en la calidad de la motivacién de las personas (Deci y

Ryan, 2000, citados en Dominguez Hernandez et al., 2021).

La teoria de la autodeterminacién, de Deci y Ryan (1985, citados en Moreno y
Martinez, 2006), constituye una macro teoria de la motivacion humana vinculada al
desarrollo y funcionamiento de la personalidad en contextos sociales. Este enfoque
analiza el grado en que las conductas son voluntarias o autodeterminadas, es decir, el
nivel en que las personas actiuan de manera reflexiva y con sentido de eleccién en sus
acciones. Desde esta perspectiva, la motivacion se organiza en un continuo que
abarca distintos tipos motivacionales, determinados por procesos reguladores como

valores, recompensas, autocontrol, intereses y satisfaccion personal.

En un extremo del continuo se encuentra la amotivacion o desmotivacion,
caracterizada por la ausencia de intencion para actuar, que se produce cuando el
individuo no percibe valor en la actividad (Deci y Ryan, 2000, 2002, citados en Moreno
y Martinez 2006). Asimismo, Pelletier et al. (1998, citados en Moreno y Martinez 2006)
distinguen cuatro formas de amotivacion vinculadas a creencias cognitivas del
individuo. Estas incluyen la percepcion de falta de capacidad para realizar la
conducta, la creencia de que la estrategia adoptada no producira los resultados
esperados, la percepcion de que la tarea requiere un esfuerzo excesivo, y la
sensacion de impotencia, donde el individuo considera que su esfuerzo no tendra

impacto significativo frente a la magnitud de la tarea.

En una posicién intermedia se sitla la motivacion extrinseca, determinada por
incentivos o demandas externas, la cual incluye distintos niveles de regulacion:
regulacion externa, introyectada, identificada e integrada. La regulacion externa
representa la forma menos autodeterminada de motivacién extrinseca, en la que la

conducta se realiza para obtener recompensas o evitar castigos. La regulacion
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introyectada se vincula con la autoaprobacion, la evitacion de la culpa o ansiedad y el
mantenimiento del ego. La regulacién identificada implica que el individuo reconoce y
valora la conducta, percibiendo mayor autonomia en su realizacién. Finalmente, la
regulacion integrada constituye el nivel mas autodeterminado de la motivacion
extrinseca, en el cual la conducta se realiza de manera congruente con los valores y
necesidades personales (Deci y Ryan, 2000, 2002, citados en Moreno y Martinez

2006).

En el otro extremo del continuo se ubica la motivacion intrinseca, la cual representa
la manifestacion plena de la autodeterminacion, ya que implica una sensacion total de
libertad de eleccion, en la que la persona percibe que actua de acuerdo con lo que
realmente desea, sin presion alguna. La accidn nace de la propia voluntad del
individuo (Deci y Ryan, 2000, 2002, citados en Moreno y Martinez 2006). Ademas,
Vallerand et al. (1989, 1993) proponen que la motivacion intrinseca se subdivide en
tres tipos: la motivacion intrinseca orientada al conocimiento, vinculada al placer de
aprender; la motivacién intrinseca orientada a la ejecucion, asociada al disfrute de
superarse y mejorar el desempefio; y la motivacion intrinseca orientada a la
estimulacion, relacionada con la busqueda de sensaciones y experiencias derivadas

de la actividad.

En la misma linea, Azogue Barrera (2020), sefala que la motivacion intrinseca hace
referencia al beneficio que la persona experimenta al realizar una actividad de manera
autonoma. Representa la capacidad de autogestion y decision del individuo, ya que
surge del interés personal y voluntario por llevar a cabo determinadas tareas,
generando satisfaccion a partir de la propia ejecucion.

Por el contrario, la motivacion extrinseca segun Garcia et al. (2022), se origina a
partir de elementos externos a la persona, como recompensas, reconocimientos

sociales o materiales o premios. Estos incentivos impulsan al individuo a actuar y
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generan satisfaccion al hacerlo. Su finalidad principal es que la persona obtenga
valoracién o distincién por parte de los demas.

Otra clasificacion posible es la sefialada por Gray (2008), quien sostiene que, en su
sentido mas amplio, motivar significa provocar movimiento o impulsar a la accién, y
realiza una distincion de la motivacion en positiva y negativa. La motivacion positiva se
caracteriza por el impulso constante de superacién, con un enfoque favorable hacia la
accion y puede ser tanto intrinseca como extrinseca, e incluso cuando la consecucion
de un objetivo no aporta un beneficio directo la persona actia motivada, y si el
objetivo genera un beneficio, se refuerza esta motivacion. Contrariamente, la
motivacién negativa surge de la obligacion, inducida por castigos, amenazas u otras
presiones familiares o sociales, llevando al individuo a actuar no por interés propio,
sino para cumplir con expectativas ajenas.

Conceptualizacion de la motivacion Laboral

Segun Pinder (2014), la motivacién laboral se comprende como la energia y el
deseo de los trabajadores para alcanzar los objetivos que establece una organizacion,
lo que contribuye a sostener un buen nivel de desempefo. Ademas, influye de forma
directa tanto en la eficacia como en el sentido de responsabilidad de los empleados,
favoreciendo de esta forma un clima laboral positivo. Este concepto se conforma por
multiples factores que buscan satisfacer diferentes necesidades, tales como la
obtencion de dinero, el reconocimiento y el desarrollo profesional, entre otros.

Asimismo, Pefa Rivas y Villon Perero (2018), expresan que la motivacion laboral
puede comprenderse como el resultado de la interaccién entre la persona y los
estimulos que la organizacion establece con el propésito de incentivar y orientar al
trabajador a que logre los objetivos. Representa la disposicion del individuo para
esforzarse y alcanzar las metas organizacionales, en consonancia con la busqueda de
satisfacer sus propias necesidades. En este sentido, constituye el impulso que lleva al

empleado a responder a sus motivaciones, en relacién con la autorrealizacion.
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Segun Merchan Morales y Vera Alvarez (2022), la motivacién laboral puede definirse
como el impulso interno que orienta y sostiene la realizacién de una tarea, implicando
la asignacion voluntaria de recursos fisicos y mentales con el fin de alcanzar objetivos
especificos. Este impulso posee una direccién clara hacia la consecucion de metas y
se manifiesta en la intensidad y la persistencia del esfuerzo invertido, de modo que
niveles mas elevados de motivacion se asocia con mayor compromiso y
perseverancia. Asimismo, la motivacién laboral genera efectos ampliamente positivos,
ya que favorece la satisfaccion con la tarea y con las propias capacidades, incrementa
el rendimiento, la productividad y la competitividad, mejora el clima laboral y promueve
la autonomia y la autorrealizacion personal, resultando beneficioso tanto para el

trabajador como para la organizacion.
Principales teorias de la motivacién laboral

La motivacién laboral ha sido analizada desde diversas perspectivas teédricas a lo
largo del tiempo, consolidandose como un eje central para la comprensién del
comportamiento humano en el ambito del trabajo. En funcién de distintos contextos
histéricos y enfoques conceptuales, las teorias motivacionales han buscado explicar
los factores que impulsan a las personas a iniciar, sostener y orientar su desempefo

laboral.

Entre las principales teorias de la motivacion se encuentra la teoria de la
autodeterminacion, cuyo desarrollo se ha abordado previamente dada la relevancia de
la clasificacion que propone en relacion con los tipos de motivacion analizados en este
estudio, constituyéndose ademas como el marco tedrico que guia la presente

investigacion.

En este marco, Chiavenato (2009), propone una clasificacién de las teorias de la
motivacion en tres grandes enfoques. En primer lugar, las teorias de contenido,

centradas en los factores internos del individuo y en la forma en que estos influyen en
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la activacién, orientacion, mantenimiento o inhibicién de la conducta, a partir de
necesidades especificas. En segundo término, las teorias de proceso, que analizan
las etapas mediante las cuales se inicia, dirige y sostiene el comportamiento.
Finalmente, la teoria del refuerzo, la cual se fundamentan en las consecuencias que

se derivan de un comportamiento, ya sea exitoso o no.

° Teorias de contenido

Seguidamente, se describen las principales teorias de contenido de la motivacién, a
partir del desarrollo tedrico propuesto en el trabajo de investigacion de Andrade et al.

(2021).

Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow

Esta teoria se fundamenta en una jerarquia de necesidades propuesta por el
psicélogo Abraham Maslow (1943, citado en Andrade et al., 2021), segun la cual la
motivacién humana se organiza de manera progresiva. En primer lugar, se encuentran
las necesidades fisioldgicas, vinculadas a la supervivencia basica, como la
alimentacion, el descanso y la oxigenacion, las cuales, en el ambito laboral, se
relacionan con condiciones tales como el salario y las vacaciones. En un nivel
posterior, se situan las necesidades de seguridad, asociadas al deseo de estabilidad y
proteccion, que en el contexto del trabajo se expresan a través de la estabilidad
laboral, los sistemas de jubilacién y los seguros. A continuacion, se identifican las
necesidades de pertenencia, referidas a la afiliacion y la aceptacion social, las cuales
se manifiestan en comportamientos laborales orientados al trabajo en equipo, las
relaciones entre companeros y la conformacion de grupos informales. En niveles
superiores se ubican las necesidades de estima, relacionadas con el reconocimiento,
el estatus y el logro, que se reflejan en aspiraciones de promocién, poder o prestigio
dentro de la organizacion. Finalmente, se encuentran las necesidades de

autorrealizacion, entendidas como la busqueda del desarrollo pleno del potencial
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personal, las cuales pueden satisfacerse mediante la realizacion de tareas
profesionales significativas, el establecimiento de metas laborales y la consecucion de
objetivos que favorezcan el crecimiento personal. Desde esta perspectiva, se sostiene
que cada nivel de necesidades debe alcanzar un grado minimo de satisfaccién antes
de que el nivel siguiente adquiera relevancia motivacional para el individuo.
Teoria de los dos factores de Herzberg

Esta teoria, distingue dos tipos de factores que influyen en la motivacién laboral. Por
un lado, los factores motivadores, vinculados al contenido del trabajo, como el
reconocimiento, el logro, la responsabilidad y la tarea en si misma, cuya presencia
genera satisfaccion laboral. Por otro lado, se encuentran los factores higiénicos,
relacionados con aspectos extrinsecos y contextuales del trabajo, tales como el
salario, el ambiente laboral y la administracién de la organizacion, cuya funcién
principal es reducir la insatisfaccion. Desde este enfoque, los factores que producen
satisfaccién no son los mismos que aquellos que generan insatisfaccion; en
consecuencia, la ausencia de satisfaccion no implica necesariamente insatisfaccion,
asi como la ausencia de insatisfaccion no equivale a satisfaccion laboral (Herzberg et
al., 1959, citado en Andrade et al., 2021).

Teoria X e Y de McGregor

La teoria de McGregor (1960, citado en Andrade et al., 2021), plantea una transicion
desde la teoria motivacional clasica de orientacion racional-econdmica, en la cual los
individuos son concebidos como agentes pasivos que requieren control por parte de la
organizacion (teoria X), hacia un enfoque de caracter humanista que sostiene una
vision mas positiva de la naturaleza del trabajo humano. Desde esta perspectiva, se
asigna a la gerencia la responsabilidad de disefiar politicas y generar condiciones
adecuadas que permitan a los trabajadores y a la organizacién satisfacer de manera

conjunta sus respectivas necesidades (teoria Y).

Modelo ERC de Alderfer
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Alderfer (1969, citado en Andrade et al., 2021), sostiene que no resulta
imprescindible la satisfaccion plena de una necesidad de nivel inferior para que una
necesidad de orden superior emerja como fuerza motivadora. Desde esta perspectiva,
el autor, plantea que las necesidades motivacionales pueden agruparse en tres
grandes categorias: las necesidades de existencia, vinculadas a los requerimientos
fisioldgicos y materiales basicos; las necesidades de relacion interpersonal, asociadas
a los vinculos sociales y al sentido de pertenencia y las necesidades de crecimiento o
desarrollo personal, relacionadas con el logro, la autorrealizacion y la expansion del
potencial individual, conformando asi el modelo ERC, existencia, relacion y
crecimiento.

Teoria de las necesidades sociales de McClelland

Por su parte, McClelland (1961, citado en Andrade et al., 2021), desarroll6 su
enfoque a partir del analisis de aquellas necesidades que emergen de la interaccion
social y de las relaciones interpersonales, identificando tres motivos fundamentales
que influyen en la conducta y el desempeno laboral. En primer lugar, la necesidad de
logro, entendida como el impulso por alcanzar estandares elevados de desempefio,
mejorar de manera continua los resultados y evitar el fracaso. En segundo término, la
necesidad de afiliacion, vinculada a la busqueda de aceptacion social, vinculos
interpersonales y relaciones afectivas satisfactorias dentro del contexto
organizacional. Finalmente, la necesidad de poder, asociada al deseo de ejercer
influencia, control o impacto sobre otras personas en el ambito laboral. Estos tres
motivos constituyen los principales determinantes motivacionales propuestos por el
autor para explicar el comportamiento en el trabajo.

° Teorias de proceso

A continuacion, se exponen las principales teorias de proceso de la motivacion,
tomando como base el desarrollo tedrico presentado en el trabajo de investigacion de
Padovan (2020).

Teoria de la equidad y justicia organizacional
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La teoria de la equidad, desarrollada por Adams (1965, citado en Padovan, 2020),
sostiene que los individuos evaluan su situacion laboral mediante la comparacion
entre los aportes que realizan a la organizacion (como esfuerzo, experiencia,
formacion y competencias) y las recompensas que reciben (salario, beneficios o
reconocimiento), en relacion con las de otras personas. Esta evaluacion se basa en la
razon entre insumos (lo que aporta) y resultados (lo que obtiene), la cual puede
generar percepciones de equidad, inequidad positiva (cuando se recibe mas de lo que
se aporta) o inequidad negativa (cuando se recibe menos de lo que se aporta). Dichas
comparaciones pueden efectuarse consigo mismo dentro de la organizacién actual,
con experiencias previas en otras organizaciones, con otros miembros de la misma
institucion o con personas de organizaciones distintas. Cuando se percibe una
situacion de inequidad, especialmente negativa, el individuo experimenta malestar
emocional y tiende a poner en marcha conductas conscientes o inconscientes
orientadas a restablecer el equilibrio, como por ejemplo reducir el esfuerzo o la calidad
de su trabajo, dado que existe una menor tolerancia a la inequidad negativa que a la
positiva.

Cabe sefialar, que la justicia constituye un factor relevante en el funcionamiento de
las organizaciones. La percepcion de justicia incide de manera directa en variables
como el compromiso organizacional, la satisfaccion laboral, la intencion de
desvinculacion y el comportamiento de los trabajadores. En el contexto
organizacional, la justicia incluye el principio de equidad y posee tres componentes, la
justicia distributiva que se percibe en el resultado, la de procesamiento, la que se
percibe del proceso que permitié llegar a ese resultado y la de interaccion, relacionado
al trato digno y respetuoso (Padovan, 2020).

Teoria del establecimiento de metas

De acuerdo con Padovan (2020), la teoria del establecimiento de metas,

desarrollada por Edwin Locke en Estados Unidos durante la década de 1960,

constituye en la actualidad una de las teorias motivacionales con mayor respaldo
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empirico y aplicacion en el ambito directivo. En el contexto organizacional, el
establecimiento de metas orienta a los miembros de la organizacion a emprender
acciones dirigidas al logro de objetivos, siempre que dichas metas presenten
determinadas caracteristicas, como ser especificas, desafiantes pero alcanzables,
aceptadas por quienes deben cumplirlas y delimitadas en el tiempo, dado que las
metas excesivamente simples tienden a disminuir el rendimiento, entre otras.
Asimismo, la eficacia de las metas se encuentra moderada por factores como el
compromiso, la retroalimentacion, la complejidad de la tarea y la autoeficacia, los
cuales pueden influir positiva o negativamente en el desempefio de los empleados y
en el logro de los objetivos organizacionales.
Teoria de las expectativas

La teoria VIE (valencia, instrumentalidad y expectativa), desarrollada por Vroom
(1964, citado en Padovan, 2020), plantea que la motivacion laboral se incrementa
cuando los individuos perciben una alta probabilidad de que el esfuerzo realizado
conduzca a un desempeno adecuado y que este contribuya al logro de metas
personales mediante recompensas valoradas. La relacién esfuerzo—desempefio es
llamada expectativa, entendida como la creencia de que un determinado nivel de
esfuerzo por parte del empleado derivara en un desempeno especifico. La relacion
desempefo—recompensa es llamada instrumentalidad, es decir, la percepcion de que
el desempefio actia como medio o instrumento para alcanzar una recompensa
determinada. Finalmente, la relacién recompensas—metas personales es llamada
valencia, la cual se define como el valor subjetivo que el trabajador asigna a la
retribucién en funcion de su capacidad para satisfacer metas personales,
reconociendo que las necesidades individuales pueden ser tanto tangibles como
intangibles.

Padovan (2020), sefiala que las distintas teorias presentan una comprensién parcial
de la realidad. Al explicar la intensidad, direccién y persistencia del esfuerzo de los

empleados, los autores recurren a conceptos como necesidades, metas,
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recompensas, castigos y otros procesos motivacionales. En este sentido, los
diferentes enfoques no resultan contradictorios ni se superponen, sino que ofrecen
perspectivas complementarias para el analisis del fenémeno.

° Teoria de reforzamiento

Segun Padovan (2020), esta teoria fue formulada por el psicélogo estadounidense
Skinner a comienzos de los afos 1930. Desde esta perspectiva, la motivacion de los
empleados no se fundamenta en el conocimiento de sus necesidades, expectativas ni
en la percepcidn de justicia organizacional, sino en la comprension de que toda accion
genera una consecuencia. En este marco, se propone reforzar las conductas
consideradas positivas, tales como un alto nivel de productividad, el uso adecuado de
herramientas especificas o la participacion en instancias de capacitacién, y sancionar
aquellas conductas no deseadas, como el robo, las llegadas tardias o el ausentismo.

Para ello, los mecanismos de control del comportamiento propuestos por esta teoria
se estructuran en cuatro modalidades: refuerzo positivo, refuerzo negativo, castigo
positivo y castigo negativo. El refuerzo positivo se basa en la incorporacién de
estimulos favorables con el propésito de incrementar la probabilidad de que una
conducta deseable vuelva a presentarse. El refuerzo negativo, en cambio, consiste en
la supresion de estimulos aversivos para fortalecer comportamientos adecuados. Por
otro lado, el castigo positivo implica la aplicacion de consecuencias desfavorables
ante conductas no deseadas, con el objetivo de reducir su frecuencia, mientras que el
castigo negativo se orienta a la retirada de estimulos gratificantes para desalentar la

repeticion de conductas inadecuadas.

Clasificacion de la motivacion laboral

Como se menciono en apartados anteriores, los factores motivacionales que influyen
en una persona pueden clasificarse en internos y externos. En el ambito laboral los
factores internos, se relacionan con la motivacién del trabajador vinculadas al logro, el

poder, la afiliacion, la autorrealizacién y el reconocimiento. Por su parte, los factores
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externos comprenden aquellos elementos del contexto organizacional que resultan
relevantes para el empleado y sobre los cuales se generan determinadas
expectativas. Entre ellos se destacan la supervision, entendida como la evaluacion y
el reconocimiento justo del desemperio; el grupo de trabajo, en tanto posibilita
relaciones interpersonales productivas; el contenido del trabajo, asociado a
actividades que promuevan la creatividad y eviten la monotonia; el salario, referido a
la retribucién econémica vinculada al desempefio del puesto; y la promocion,
relacionada con la posibilidad de ascensos que impliquen mayores niveles de
responsabilidad dentro de la organizacién (Toro, 1992, citado en Garcia Correa et al.,
2017)).

Relacion estrés y motivacion laboral

En cuanto a la relacién entre estrés y motivacion laboral, Nufiez Soriano y Valencia
Chavez (2022), por un lado, expresan que el estrés laboral se entiende como una
experiencia con carga negativa que lleva al individuo a evitar aquellos contextos o
circunstancias que puedan reproducir emociones adversas en el futuro. Esta reaccion
es resultado de la evaluacion subjetiva de la persona, quien percibe la situacion como
amenazante, riesgosa o dificil de afrontar por la carencia de recursos personales en
ese momento. De este modo, se establece una interaccidon dinamica entre los
procesos cognitivos y las conductas de evitacién de escenarios considerados
displacenteros. Por otro lado, los autores refieren que la motivacion en el ambito
laboral se vincula con las caracteristicas individuales de cada trabajador, como las
percepciones, habilidades, intereses y capacidades, a partir de las cuales se
determina de manera consciente qué actividades desempefiar, durante cuanto tiempo
y con qué nivel de esfuerzo. Por lo tanto, estrés y motivacion laborales son el
resultado de una evaluacion subjetiva del trabajador en relacion con el contexto

laboral, que determinara las conductas.
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Método

Diseiio

Con el propdsito de dar respuesta a la pregunta de investigacion y lograr los
objetivos del estudio se utilizé un disefio cuantitativo, de tipo no experimental, de corte

transversal y disefio correlacional (Hernandez Sampieri et al, 2014).

Por lo tanto, se puso a prueba la validez de las hipotesis planteadas dentro de un
contexto especifico, con el fin de conocer la relacion entre dos variables, estrés y
motivacion laboral, en un tiempo determinado, por lo que la recoleccidén de datos se

realizé en un solo momento.

Participantes

En el presente estudio, se utiliz6 una muestra de tipo no probabilistica, intencional,
ya que, segun Hernandez Sampieri et al., (2014), en este tipo de muestras, los casos
no se eligen por probabilidad, sino por criterios asociados a la naturaleza de la
investigacion o a los objetivos que persigue quien la lleva a cabo.

Dicha muestra se conformé basada en los criterios de inclusién de los participantes,
cuyo requisito es ser trabajador en relacion de dependencia del Poder Judicial de la
Nacion, con una antigledad minima de 3 afios. Las unidades de andlisis que
conformaron la muestra fueron 70 empleados del Poder Judicial de la Nacién, de
ambos sexos, con un rango etario de 21 a 75 anos, cuya participacion estuvo
determinada tanto por la accesibilidad al contacto como por la disposicién voluntaria a
participar.

Se empled un muestreo en cadena, también conocido como “bola de nieve”, que
Hernandez Sampieri et al., (2014), definen como el proceso de seleccionar
inicialmente a participantes clave y, a partir de ellos, incorporar nuevas personas
sugeridas que cumplan con los criterios de la investigacion, lo que permite ampliar

progresivamente la muestra y acceder a mas informacion.
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Técnicas de recoleccion de datos

El proceso de recoleccion de datos se inicié con la aplicacién de un cuestionario de
datos sociodemograficos, compuesto por preguntas cerradas, cuyo objetivo fue
obtener informacién personal de cada uno de los participantes de la investigacion.

Seguidamente, se administrd el Cuestionario de Estrés Percibido (CEP) de
Levenstein et al. (1993). El instrumento se sustenta en el modelo transaccional del
estrés desarrollado por Lazarus y Folkman (1984), el cual plantea que el estrés es el
resultado de la interaccion entre las demandas del entorno y la evaluacion cognitiva
que realiza el individuo de ellas y de sus recursos para afrontarlas. Esta escala fue
elaborada inicialmente con el propdsito de ofrecer una perspectiva distinta en el
analisis del estrés y sus efectos en relacion con lo somatico. Los autores partieron de
que las investigaciones se enfocan Unicamente en asociar la presencia de
acontecimientos vitales estresantes con la aparicién de sintomas somaticos, dejando
de lado las experiencias subjetivas y percepciones de los pacientes. Por ello, crearon
este instrumento con el fin de medir el estrés percibido en una situacion particular,
considerando tanto las respuestas cognitivas como las emocionales que la persona
manifiesta ante un evento estresante.

La escala fue validada en Argentina por Moretti y Medrano (2014), a partir de la
version espanola del CEP (Sanz-Carillo et al., 2002), en una muestra de estudiantes
universitarios cordobeses. A partir del analisis factorial exploratorio realizado
obtuvieron tres factores, tension y agotamiento (percepcion de estados de tension,
falta de energia y niveles de agotamiento), sobrecarga (percepcion de sobrecarga en
tareas, de falta de tiempo y de demandas externas), e indefensién (circunstancias
evaluadas como estados de indefension, desesperanza y frustracion). La misma se
conforma por 30 items en una escala de tipo Likert de 4 puntos, que va desde 1 es
igual a “casi nunca” a 4 “generalmente”, en relacién con la frecuencia con que

experimentan respuestas cognitivas y emocionales asociadas al estrés.
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Finalmente, se administré la Escala de Motivacion en el Trabajo (R-MAWS)
originalmente realizada por Gagné et al. y mas tarde adaptada al idioma espaiiol por
el mismo autor (Gagné et al. 2010, 2014). Este instrumento se fundamenta en la
Teoria de la Autodeterminacion propuesta por Deci y Ryan (2000), la cual sostiene
que la motivacion humana se organiza en un continuo que varia segun el grado de
autodeterminacion con que las personas regulan su conducta. Desde esta
perspectiva, la motivacion laboral puede manifestarse en diferentes formas, que van
desde la amotivacion, hasta la motivacién intrinseca, pasando por distintos tipos de
regulaciéon extrinseca. Se trata de una herramienta de evaluaciéon multidimensional de
la motivacion en el contexto laboral, la cual posibilita medir no solo el grado de
motivacion al llevar a cabo una actividad, sino también la calidad de motivacion que se
encuentra presente en los trabajadores que conforman la muestra del estudio. Este
cuestionario fue validado en Peru por Gastanaduy Fiestas (2013), y fue utilizado en
Argentina por Piedimonte y Depaula (2018) y Contreras (2023), entre otros.

La misma esta compuesta por 19 items autoadministrables, en una escala tipo Likert
que va de 1 (nada de acuerdo) a 7 (totalmente de acuerdo). Inicialmente estudiaba 4
dimensiones, y como consecuencia de su validacion en 10 idiomas, se agregd una 5ta
dimension. Los 19 items de esta version adaptada y validada al idioma espaniol se
obtuvieron realizando un Analisis Factorial Confirmatorio (AFC), que dio como
resultado las dimensiones: Motivacion Intrinseca (3 items), Regulacion Externa (6
items), Regulacién Identificada (3 items), Regulacion Introyectada (4 items) y
Desmotivacion (3 items).

Procedimiento

Con la finalidad de indagar sobre la relacién entre estrés y motivacién laboral se
enviaron por WhatsApp, las escalas mencionadas con anterioridad a través de un
cuestionario en Google Forms, a empleados del Poder Judicial de la Nacién, los que
fueron contactados a través de una red conformada a partir de personas conocidas

que trabajan en dicho lugar.
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Ademas, los participantes fueron informados sobre el propdsito académico de la
investigacion, asi como sobre su derecho a desistir de continuar con la participacion
en cualquier etapa del proceso. Asimismo, se les comunicé que el estudio tuvo como
objetivo obtener resultados a nivel grupal y no individual, garantizando dicha
informacion mediante la firma del consentimiento informado. También se les informé
acerca del tiempo estimado requerido para completar las encuestas, el cual fue de
aproximadamente 10 minutos.

Cabe sefialar que se puso especial énfasis en la confidencialidad y que fueron
brindados los datos del responsable a cargo de la investigacion.

Una vez finalizada la recoleccion de los datos, se procedio a su procesamiento y
analisis mediante técnicas estadisticas, con el objetivo de obtener resultados que
permitan dar respuesta a las hipotesis planteadas, utilizando el programa IBM SPSS
Statistics 26.

Resultados

En funcion de los objetivos del presente trabajo de investigacion, se presentan de
manera sintética los resultados obtenidos.

En primer lugar, se evaluaron los valores descriptivos de las variables
sociodemograficas de la muestra (Tabla 1).

Tabla 1

Variables sociodemogréficas de la muestra.
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Variables Rango Media Desviacion Tipica

Edad 21-71 4151 126

Afios de antigledad en el 2-41 13.1 10.29

Poder Judicial de la Nacién

Variables Modalidades M (70} Porcentaje (%)

Genero Hombres 36 514
Mujeres 34 48,6

Estado civil Soltero 28,0 40,0
Casado 27,0 386
Divarciado 6,0 B,6
Conviviente 8.0 114
Viudo 1,0 14

Mivel de Estudios

alcanzados
Secundario 32 45,7

Terciario/Universitario 21 30,0

Postgrado 17 243

Fuente: Se utilizé datos obtenidos del Cuestionario Sociodemografico utilizando el
software estadistico IBM SPSS Statistics 26.

La muestra estuvo compuesta por 70 participantes. La edad oscilé entre 21 y 71
afios (M =41.51; DT = 12.6), y la antigliedad laboral entre 2 y 41 afios (M = 13.1; DT =

10.29). Las distribuciones correspondientes a género, estado civil y nivel educativo se

presentan en la tabla.

Seguidamente, se evaluaron los estadisticos descriptivos de las variables de trabajo

incluidas en el estudio (Tabla 2).

Tabla 2

Estadisticos descriptivos de las variables de trabajo
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N hinimo  Maximoe — hledia Dezv.

Desviacion
CEF
Estrés total 10 38,00 a3 63,32 13.0
Tenzion-agotamisnto 70 14,00 35 2432 46
Sobrecarga 70 11,00 32 2232 5,29
Indefensitn 70 10,00 12 1847 5,57
R-MAWS
Desmotivacion 70 3,00 14 4 44 235
Begularion externa 0 6,00 7 1802 759
Regulacion introyectada 0 6,00 2 18,28 5,09
Begulacion identificada 0 6,00 21 15,87 3,73
Motivacion infrinzeca 10 3,00 21 13,82 403

Fuente: Se utilizé datos obtenidos del Cuestionario de Estrés Percibido (CEP)
creado por Levenstein et al. (1993) y la Escala de Motivacion en el Trabajo (R-
MAWS), creada por Gagne et al. (2010), utilizando el software estadistico IBM SPSS

Statistics 26.

En relacién con las variables de estrés, el Estrés total presentdé una media de 63,32
(DT = 13,0), mientras que, entre sus dimensiones, Tension-agotamiento mostro la
media mas elevada (M = 24,32; DT = 4,6), seguida por Sobrecarga (M = 22,52; DT =

5,29) e Indefension (M = 18,47; DT = 5,57).

Respecto de las variables motivacionales, la mayor media correspondié a
Regulacion introyectada (M = 18,28; DT = 5,09), seguida por Regulacion externa (M =
18,02; DT = 7,59), Regulacién identificada (M = 15,87; DT = 3,75) y Motivacion
intrinseca (M = 13,82; DT = 4,03), mientras que Desmotivacion presento la media mas

baja (M = 4,44; DT = 2,55).

A continuacién, se analizaron los niveles de estrés de la muestra, cuya distribuciéon

se presenta en la Figura 1.

Figura 1
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Distribucion de los niveles de estrés en la muestra.

Distribucionen los niveles de estrés

45 41
40
35
30
25
20
15

10

bajo medio alto

Fuente: Elaboracién propia (2026), a partir de los datos obtenidos del Cuestionario
de Estrés Percibido (CEP) creado por Levenstein et al. (1993) y la Escala de
Motivacién en el Trabajo (R-MAWS), creada por Gagne et al. (2010), utilizando el

software estadistico IBM SPSS Statistics 26.

En relacion con los niveles de estrés, el 58.6% de la muestra (n = 41) present6 un
nivel medio, el 40.0% (n = 28) un nivel bajoy el 1.4% (n = 1) un nivel alto. Se observa

un predominio del nivel medio de estrés en la muestra estudiada.

Posteriormente, para determinar la posible relacién entre las dimensiones de estrés
y las dimensiones de la motivacion se empled una correlacién de Pearson (ver Tabla

3).

Tabla 3

Correlacion de las variables de estudio.
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1 2. 3. 4. 3. 6. T. 8. 9. 10 11

1. Edad 1 L T4BFE - 383%= -.230 -368%F  _354%F  _ (3] - 187 -.203 030 161

2. Ajios de antigfiedad 1 -117 -.082 - 134 - 078 097 -.020 -.001 13 034

3. Estrés total 1 JB31%F B23FEF B65ES 130 398%  267% 036 - 263%
4. Tensién-agotamiento 1 S2TEE 512 129 Sl4%= 031 -,182 - 33482
3. Sobrecarga 1 34 043 310+ 286% 0.33 -061

6. Indefension 1 202 A74%F 326%F 031 -, 283%
7. Desmotivacion 1 236% - 187 -383 - 514%=
8. Regulacifn extama 1 384 036 =073
9. Regulacidn introyectada 1 B01%F  415%%
10. Regulacion identificada 1 633

11. Motivacién infrinssca

Fuente: Se utilizé datos obtenidos del Cuestionario de Estrés Percibido (CEP)
creado por Levenstein et al. (1993) y la Escala de Motivacion en el Trabajo (R-

MAWS), creada por Gagne et al. (2010), utilizando el software estadistico IBM SPSS

Statistics 26.

Los resultados revelaron correlaciones significativas de distinta magnitud y direccién

entre las variables estudiadas.

En primer lugar, se observo que la edad se asocia de manera positiva y significativa
con los afos de antigledad (r = .74, p < .01), asi como negativamente con el estrés
total (r = -.38, p <.01), la tensidon-agotamiento (r = -.36, p < .01), la sobrecarga (r = -

.35, p <.01) y la indefension (r = -.23, p < .05).

En relacion con la antigledad laboral, no se observaron asociaciones

estadisticamente significativas con las variables de estrés ni de motivacién (todas las

p > .05).

Respecto a las variables centrales del estudio, se observé que el Estrés total
presenta asociaciones positivas fuertes y estadisticamente significativas con la
Indefension (r = .86, p < .01), la Tension-agotamiento (r = .83, p <.01) y la Sobrecarga
(r=.82, p <.01). Asimismo, destaca una correlacion positiva entre el Estrés total y la

Regulacion externa (r = .40, p < .01).

1



En cuanto a la motivacién, se observo una relacion positiva y significativa entre la
Motivacion intrinseca y la Regulacion identificada (r = .63, p < .01), asi como entre

esta ultima y la Regulacion introyectada (r = .60, p < .01).

Por otra parte, se hallaron correlaciones negativas significativas entre Motivacion
intrinseca y Desmotivacion (r = -.51, p <.01), como asi también con Tensién-

agotamiento (r =-.33, p < .01) y Estrés total (r = -.27, p < .05).

Finalmente, para determinar la existencia de diferencias significativas en las
variables estudiadas se empled una prueba t de Student para muestras

independientes (Tabla 4).

Tabla 4

Diferencias en las variables segun el género.
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Hombres Mujeras
n=36 n=34

Variables Media DE Media DE gl t P
Estrés total 61,97 14,18 64,76 11,65 6B -8a7 373
Tensidn_agotamiento 406 240 2467 453 6B -611 o432
Sobrecarga 20,13 5,94 20,94 457 68 - B30 531
Indefension 17,83 5,41 15,14 575 68 -984 S28
Desmotivacion 459 28 417 2,27 6B 845 Aol
Regulacion externa 16,75 742 19,38 765 6B -1,461 149
Regulacion 18,0 5,26 18,58 405 6B - 480 -632
introyectada
Regulacion 15,66 3,82 16,08 3,72 6B - 467 B2
identificada

Motivacién intrinseca 13,55 3,93 14,11 4,18 8 - 579 564
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Fuente: Se utilizé datos obtenidos del Cuestionario de Estrés Percibido (CEP)
creado por Levenstein et al. (1993) y la Escala de Motivacion en el Trabajo (R-
MAWS), creada por Gagne et al. (2010), utilizando el software estadistico IBM SPSS
Statistics 26.

Como se puede observar los resultados indican que no se encontraron diferencias
significativas entre mujeres y hombres en las variables estudiadas.

Discusion

El analisis de los datos evidencia la existencia de relaciones significativas entre el
estrés laboral y los distintos tipos de motivacion en empleados del Poder Judicial de la
Nacion. En particular, se observa que a medida que aumenta el estrés laboral
disminuye la motivacion intrinseca, mientras que se incrementan las formas de
motivacién mas controladas, especialmente la regulacion externa. Estos resultados
confirman lo planteado en las hipétesis y sugieren que el estrés tiende a debilitar las
formas de motivacion mas auténomas, favoreciendo aquellas dependientes de

presiones internas y externas.

En cuanto al estrés laboral, se identificé un predominio de niveles medios en la
muestra, con escasa presencia de niveles altos. Este resultado no confirma
plenamente lo esperado en relacién con una alta prevalencia de estrés, aunque si da
cuenta de su presencia sostenida en niveles intermedios. A su vez, la dimension de
tensidn-agotamiento presento los valores mas elevados, lo que sugiere que el
desgaste emocional y fisico constituye el componente mas relevante en la experiencia

de estrés de los participantes.

Respecto de la motivacién laboral, se observo, tal como se anticipa, un predominio
de formas de motivacidon extrinseca, principalmente de regulacion introyectada y

externa, por sobre la motivacién intrinseca. Este patrén indica una mayor dependencia
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de presiones internas o externas en la regulacion de la conducta laboral, en

detrimento del interés propio por la tarea.

Por otra parte, en contraste con lo esperado, no se encontraron diferencias
significativas segun género en los niveles de estrés ni en los tipos de motivacion, lo
que sugiere que estas variables se distribuyen de manera similar entre hombres y

mujeres en la muestra analizada.

Finalmente, se destacan hallazgos relevantes en relacidén con variables
sociodemograficas. En particular, la edad se asocié negativamente con el estrés y sus
dimensiones, indicando que los participantes de mayor edad tienden a experimentar
menores niveles de estrés, lo cual constituye un resultado significativo y no anticipado.
En contraste, la antigliedad laboral no mostré asociaciones significativas con las
variables estudiadas, lo que resulta llamativo dada su estrecha relacién con la edad y

se aleja de lo que podria esperarse en funcion de la experiencia laboral acumulada.

En términos tedricos, estos hallazgos pueden comprenderse a la luz de la teoria
transaccional del estrés, la cual plantea que el estrés surge de la interaccién entre el
individuo y su entorno cuando las demandas son evaluadas como superiores a los
recursos disponibles (Lazarus y Folkman, 1984, citado en Martin Hernandez et al.,
2003). Desde esta perspectiva, el aumento del estrés observado puede interpretarse
como el resultado de una evaluacion de las exigencias laborales como desbordantes,
lo cual impacta en el modo en que los individuos regulan su conducta. En este
sentido, la teoria de la autodeterminacion sostiene que la motivacion se organiza en
un continuo que va desde formas mas autbnomas hasta formas mas controladas, en
funcién del grado de autodeterminacion de la conducta (Deci y Ryan, 1985, citados en
Moreno y Martinez, 2006). En consonancia con ello, los resultados obtenidos sugieren
que, en contextos de mayor estrés, la regulacién motivacional tiende a desplazarse

hacia formas menos autéonomas, en detrimento de la motivacion intrinseca.
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En relacidn con los antecedentes, los resultados obtenidos se encuentran, en
términos generales, en linea con diversos estudios que han sefialado una asociacion
negativa entre el estrés laboral y la motivacion (Prada-Ospina, 2019; Edin et al., 2024;
Vivanco-Anchayhua e lzaguirre-Sotomayor, 2025). En este sentido, los hallazgos del
presente estudio coinciden con aquellos que indican que el incremento del estrés se

vincula con una disminucion de formas mas auténomas de motivacion.

En la misma linea, estudios como los de Baez Matinez y Kwan Chung (2024) y
Campos Ramirez (2024) refuerzan esta relacion al sefalar que el estrés laboral se
asocia con una reduccién en la motivacién y viceversa, es decir, que, al disminuir la
motivacién, aumenta el estrés laboral. Ademas, se ha observado que mayores niveles
de motivacion intrinseca se vinculan con menores niveles de estrés, en concordancia

con los resultados aqui obtenidos.

No obstante, algunos antecedentes presentan resultados divergentes. En particular,
Panchalo et al. (2021) quienes no encontraron evidencia suficiente para sostener que
la motivacion esté influida por el estrés laboral, mientras que Moirano et al. (2021)
observaron un incremento del estrés sin modificaciones significativas en la motivacion,

lo que sugiere la posible intervencién de variables contextuales o individuales.

Por otra parte, los resultados vinculados a la intensidad del estrés encuentran
respaldo en estudios que destacan la importancia de diferenciar entre niveles de
estrés. En este sentido, Zubairi et al. (2024) sefalan que niveles moderados de estrés
pueden coexistir con distintas formas de motivacion laboral y que, en determinados
contextos, un nivel adecuado de estrés puede actuar como un factor motivador,
mientras que niveles excesivos tienden a generar efectos negativos sobre la
motivacién y el desempeno. En la misma linea, Ayllén et al. (2025) concluyen que a
medida que disminuyen los niveles de estrés, se observa un incremento en la

motivacion.
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Finalmente, en relacion con las diferencias segun género, los resultados del
presente estudio contrastan con aquellos antecedentes que han identificado
variaciones significativas en funcion de esta variable. En particular, Garcés-Delgado et
al. (2013) y Edin et al. (2024) senalan que las mujeres tienden a experimentar
mayores niveles de estrés laboral en comparacion con los varones, mientras que
Campos Ramirez (2024), también encontré asociaciones significativas entre el estrés
y el género. Por el contrario, en este estudio no se observaron diferencias
significativas, lo que sugiere que el género podria no constituir un factor determinante

en todos los contextos laborales.

Conclusion

Los resultados del presente estudio permiten establecer que, a medida que
aumentan los niveles de estrés laboral, disminuye la motivacién intrinseca y adquieren
mayor predominio formas de regulacidon mas controladas, como la regulacién externa.
En este marco, el predominio de niveles medios de estrés en la muestra se acompana
de un perfil motivacional caracterizado por una mayor presencia de regulaciones
extrinsecas. En conjunto, estos hallazgos evidencian que el estrés laboral se asocia
con un predominio de formas de motivacién mas controladas en detrimento de la
motivacioén intrinseca, aportando elementos para una comprension mas integral de su
relacién con la motivacion en el ambito laboral.
Aportes y contribuciones de la investigacion

La presente investigacion aporta evidencia empirica sobre la relacién entre el estrés
laboral y los distintos tipos de motivacién en empleados del Poder Judicial de la
Nacion, un ambito poco explorado en la literatura local. Los hallazgos permiten
profundizar en la comprension de cédmo los niveles de estrés se asocian
diferencialmente con formas mas auténomas o controladas de motivacion,
contribuyendo asi al campo de la psicologia organizacional. Asimismo, los resultados

pueden servir como base para futuras investigaciones y para el disefio de
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intervenciones orientadas a mejorar el bienestar laboral y el desempefio de los
trabajadores.

Limitaciones de la investigacion

Una de las principales limitaciones del presente estudio radica en el tamafio de la
muestra, el cual resulta acotado, por lo que podria no ser suficiente para representar

la totalidad de los empleados del Poder Judicial de la Nacion.

Asimismo, la utilizacion de un instrumento autoadministrado mediante Google Forms
pudo haber introducido sesgos en las respuestas, ya sea por la forma en que los
participantes interpretaron los items o por la tendencia a responder de manera
socialmente deseable. Esta modalidad también limita la posibilidad de aclarar dudas al
momento de la respuesta, lo que podria afectar la precision y veracidad de los datos

recolectados.

Por ultimo, los resultados obtenidos presentan una limitada capacidad de
generalizacidon a otros ambitos laborales, dado que el estudio se centra en un contexto
institucional especifico, con caracteristicas propias que pueden diferir de otras

organizaciones.

Propuestas de intervencion

A partir de los resultados obtenidos, se sugiere implementar programas de
intervencion orientados a la reduccién del estrés laboral y la promocién de formas mas
auténomas de motivacion. Entre ellos, pueden incluirse talleres de manejo del estrés,
estrategias de afrontamiento y talleres de motivacion y compromiso laboral.
Asimismo, se recomienda fomentar condiciones laborales que favorezcan la
autonomia, el reconocimiento y el sentido del trabajo, con el objetivo de fortalecer la
motivacioén intrinseca de los empleados. Estas acciones podrian contribuir no solo a
mejorar la calidad de vida laboral, sino también a optimizar el rendimiento

organizacional.
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Anexos

1-Breve explicacion de la tesis para los encuestados:
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jHola! Mi nombre es Carolina Derocco (legajo 26957), y me encuentro realizando mi

tesina para la Licenciatura en Psicologia, en la Universidad de Flores. Si recibiste este

formulario, es porque has coincidido con los requisitos para poder ser participe. Esta

investigacion busca conocer la relacion entre el estrés y la motivacion laboral, en
empleados del Poder Judicial de la Nacion. A continuacion, dejo un breve

consentimiento, que expresa la participacion voluntaria, y la confidencialidad de los

datos brindados. jMuchas gracias por tu participacion!

UFLO

UNIVERSIDAD

M= ha sado esxplicado gue los mismbros de la Facultad de .. de UFLO Unissrsadad,
L ey .
Es por ssia razdn que se astd realizando wn treabajo de investgaosan cuya finatsdad
es comDces B EndaEar s s

Plls paart b0 | parmain: B2 Lo emesstig ool cin oo rsl she en respander con sanceridoed @ L admirestracion
o kDS CUESDRONT oS QUe Se M eniregaran en ed marco de La investigacion.

La participacian es wolumtaria y en cudiguier momento pusdo degar sin efecto L presents
autonracidan, retirandome del pressnbe acto.

5= me ha doho gue mes respuessins o openionss seran confdenoales y s0lo de oonoosmd erbo
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3-Cuestionario de datos sociodemograficos:

Edad.

Género.

Estado civil.

Hijos.

Nivel de estudios alcanzado

AfRos de antigiedad en el Poder Judicial de la Nacion

4- Cuestionario de estrés percibido CEP (Levenstein, 1993)

5-Encuesta de Motivacion en el Trabajo R-MAWS (Gagné et al. 2010)

ESCALA PARA MEDIR EL NIVEL DE ESTRES DE LEVENSTEIN Y COLS.
A continuacion encontraras una serie de cuestionamientos, te pedimos que constes con la
mayor veracidad posible marcando con una “X” en la columna de tu opcion.

items 1 2 3 4
Casi A Por I¢
Aveces
Nunca menudo | gener:

1. Se siente descansado.

2. Siente que se le hacen demasiadas

peticiones.

3. Estairritable o malhumorado.

4. Tiene demasiadas cosas que hacer.

5. Se siente solo o aislado.

6. Se encuentra sometido a situaciones

conflictivas.

7. Siente que estd haciendo cosas que

le gustan.

8. Se siente cansado.

9. Teme que no pueda alcanzar todas sus

metas.

10. Se siente tranquilo.

11. Tiene que tomar demasiadas decisiones.

12. Se siente frustrado.

13. Se siente lleno de energia.

14. Se siente tenso.

15. Sus p parecen

16. Siente que tiene prisa.

17. Se siente seguro y protegido.

18. Tiene muchas preocupaciones.

19. Esta bajo la presién de otras personas.

20. Se siente desanimado.

21. Se divierte.

22. Tiene miedo del futuro.

23. Siente que hace cosas por obligacién, no

porque quiera hacerlas.

24. Se siente criticado o juzgado.

25. Se siente alegre.

26. Se siente agotado mentalmente.

27. Tiene problemas para relajarse.

28. Se siente agobiado por la responsabilidad.

29. Tiene tiempo suficiente para usted.

30. Se siente presionado por los plazos de
tiempo.
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-Instrucciones: Indique en qué medida el enunciado corresponde actualmente a una

de las razones por las que usted esta haciendo su trabajo.



-Coloque una ASPA (x) sobre la letra de su eleccion, y trate de contestar sin
consultar a otra persona y de acuerdo con el enunciado que mejor lo describa. No

existen respuestas correctas o incorrectas.

;Por qué pones o pondrias mucho esfuerzo en tu
trabajo en general? TD DA (LA |l |[LD |ED|TA

1. Porqué tengo gque probarme a mi mismo gque yo
puedo hacerlo.

2. Me esfuerzo poco, porque no creo que valga la pena
esforzarse en este trabajo.

3. Para obtener la aprcbacién de otras personas (por
ejemple, mis superiores, los compaferes del trabajo, la
familia, los clientes, efc.)

4. Porgue el poner esfuerzo en este trabajo va con mis

valores personales,

5. Porgue me hace sentir orgulloso de mi mismo.

6. Porgque me divierto haciendo mi trabajo.

7. Porgue si no me sentiria mal respecte a mi mismao.
B. Porque ofras personas me van a ofrecer mas
seguridad en el trabajo, sdélo sl pongo el suficiente

esfuerzo en mi trabajo

9. Para evitar que oiras personas me cribquen (por
ejemplo, mis superiores, los compaiieros del trabajo, la
familia, los clientes, etc.)

10. Porgue ofras personas me van a respetar mas (por
ejemplo, mis superiores, los compatieros del frabajo, la
familia, los clientes, efc.)

11. Porque yo personalmente considero que es
importante poner esfuerzo en este frabajo.

12. Porque el rabajo que llevo a cabo es interesante,
13. Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante.
14. Porque me amiesgo a perder mi trabajo si no pongo
el suficlente esfuerzo.

15. No me esfuerzo, porque siento que estoy
malgastando mi tiempo en el trabajo.

16. No s&, por qué hago este trabajo, puesto que no le
encuentro sentido.

17. Porque ofras personas me van a compensar
financieramente, solo si pongo el suficiente esfuerzo
en mi trabaja.

18. Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un
significado personal para mi
19. Porgue si no sentiria verglenza de mi mismo.

6-Link encuesta:

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSezXdBu1XuQf4pllIK0t9cYZDxdeO

QawrdPPCgNsowExRMowVg/viewform?usp=header
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https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSezXdBu1XuQf4plIK0t9cYZDxdeOQawrdPPCgNsowExRMowVg/viewform?usp=header

