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Resumen

El estudio estuvo dirigido a evaluar el efecto de la motivaciéon de
logro sobre el estrés laboral. Se propuso un modelo segin el cual las
demandas estresantes pueden ser construidas como situaciones retado-
ras que exigen el uso y aprovechamiento de los recursos personales con
el fin de obtener éxitos y experimentar satisfaccion. Los sujetos fueron
62 trabajadores de una planta quimica. Se planted un método causal con
una variable exogena (motivacion de logro) y tres variables endogenas
(actitud hacia el trabajo, satisfaccién laboral y estrés). Se empled la
técnica estadistica del Analisis de Pasos. Se hipotetizo y encontrd que la
motivaciéon de logro tienen un efecto directo sobre el estrés y un efecto
indirecto, mediado por la actitud hacia el trabajo y la satisfaccion laboral.
Los resultados brindaron apoyo a la conceptualizacidon planteada. Se
presentan las ventajas, tanto a nivel personal como empresarial, que
ofrece la motivacion al logro como variable que influye en el estrés. Se
discuten las implicaciones de estos hallazgos para las organizaciones.

summary

This study was aimed to assess the effects of Achievement motivation
on occupational stress. A model was proposed according to which
stressor requirements may be constructed (conceived) as challenging
situations, demanding utilization of personal resouces with the purpose
of achieving success and experiencing satisfaction. Sixty two workers of
a chemical concern were the sample. A causal model with an exogenous
variable (Achievement motivation) was proposed and theree endogenous
variables (attitude to work, job satisfaction and stress). Step Analysis was
used. It was hypothesized and also found that Achievement Motivation
has a direct effect on stress and an indirect effect, mediated by attitude
to work and job satisfaction. Results gave support to proposed
conceptualization. Implications and aplications of these findings are
discused.
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El Estrés en las
Organizaciones

La supervivencia de cualquier or-
ganizacibn depende fundamental-
mente de la permanencia de sus
niveles o6ptimos de productividad.
Para lograr esos niveles, es necesa-
rio hacerle frente a una serie de
demandas planteadas por la compe-
tencia y la necesidad de competi-
tividad. Estas situaciones hacen que
sus miembros estén sometidos cons-
tantemente a presiones que les exi-
gen tomar decisiones importantes,
mantenerse al dia en los adelantos
tecnologicos, introducir cambios efec-
tivos, e innovar. Estas situaciones
constituyen el estado natural y de-
seable en toda organizacion que se
proponga tener €xito. Si esto es ver-
dad, entonces el estrés es inherente
a la vida organizacional, esta pre-
sente en cada situacion y es experi-
mentado en mayor o menor grado
por todos los trabajadores.

En consecuencia, el trabajador
debe aprender a vivir en ese mundo
exigente y sera exitoso en la medi-
da que sea capaz de aprovecharlo
positivamente. Si el estrés es una
realidad necesaria, entonces, no debe
ser construido como una desgracia
0 un enemigo que hay que evitar,
eliminar o controlar. Pudiere ser cons-
truido mas bien como un reto que
se debe aprovechar para poner a
prueba las potencialidades. Sin em-
bargo, 1a nocidbn comunmente apren-
dida es la del estrés como un mal
que debo evitar sufrirlo a toda cos-
ta. Mas bien habria que pensar en
niveles de estrés y tratar de identifi-
car el nivel mas adecuado que le
permite a uno funcionar de una ma-
nera optima.

En relacion a este aspecto se ha
encontrado que existe una relacion
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curvilinea (en forma de U invertida)
entre el estrés y la productividad.
Esto es, niveles moderados de estrés
tienden a producir un efecto energi-
zador provocando niveles mas altos
de ejecucidén. Por el contrario, nive-
les muy bajos de estrés o muy altos
producen una disminucion en la pro-
ductividad. Esta relacidén es plantea-
da en la famosa ley de Yerkes y
Dodson (Wagner llI y Hollenbeck,
1992). Esta teorizacién es Qtil por-
gue plantea que no todo estrés es
negativo y, ademas, sugiere que lo
importante es alcanzar un nivel 6p-
timo si se desea obtener alto rendi-
miento.

Sharpe y Lewis (1983) plantean
que en el nivel 6ptimo de estrés se
experimenta; (a) sensacion de estar
alerta, (b) autoconfianza, (0) pensa-
miento y respuesta rapidos, (d) inte-
rés centrado en la tarea, (e) actitud
activa y serena ante la tarea, (f)
buena ejecucion, y (g) sensaciéon de
entusiasmo y bienestar.

iQué es e] Estrés?

El estrés es definido por Lazarus
y Folkman (1986) como la interaccion
entre el individuo y su entorno eva-
luado por él como abrumador, exce-
diendo sus propios recursos y da-
fando su bienestar. En esta defini-
cibn se asume que el estrés esta
determinado por la aprecdiacidon o
evaluacion cognitiva que hace la per-
sona de la relacién entre las exigen-
cias exteriores, sus demandas per-
sonales y su capacidad para mane-
jar, mitigar o alterar esas demandas
en beneficio de su bienestar. McGrath
(1970) define el estrés como un es-
tado emocional displacentero que
resulta de la percepcion de la de-
manda situacional como excediendo
la propia capacidad, pero resultando
importante la satisfaccion de esa




demanda. Morales de Romero (1992)
enfatiza la nocidén de estrés como
proceso de construccion. Lo define
COMO un proceso emocional, cogni-
tivo y fisiolégico de construccion que
hace la persona ante el evento in-
cierto que desea o tiene que en-
frentar y requiere de ella un estado
de preparacion y alerta, que puede
ser desbordante y abrumador de
gran parte de Sus recursos Como
persona. Las tres definiciones ofreci-
das tienen dos aspectos en comun.
Por un lado, el papel de la persona
en: la evaluacion de la exigencia
exterior (Lazarus y Folkman), la per-
cepcion de la demanda (McGrath), la
construcciéon del evento (Morales de
Romero). Estos autores enfatizan que
no son la situacion, demanda o
estresor por si mismos los responsa-
bles de la reaccion de estrés, es ia
persona con sus caracteristicas la
que hace un aporte fundamental en
la interaccién o en el proceso. Por
otra parte, en las tres definiciones
se plantea que el estrés ocurre cuan-
do la persona evalla, percibe o cons-
truye la situacién como amenazante
(Lazarus y Folkman), excedente
(McGrath), desbordante y abruma-
dor (Morales de Romero). La defini-
cion de Morales de Romero se dife-
rencia de las otras dos en la nociéon
de estrés como proceso y en la
inclusién de tres elementos (cog-
nitivo, emocional y-fisiologico) en la
apreciacion.

satisfaccion Laboral
y Estrés

La teoria sobre la apreciacion
cognitiva desarrollada por Arnold
(1960) y Lazarus (1968) plantea un
modelo segun el cual la satisfaccion
tiene una relacién estrecha con el
estrés. Segin este modelo el proce-
so es el siguiente: la persona perci-
be una demanda proveniente del
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medio, evalia si esa demanda es
positiva o negativa, es dedir, una
oportunidad o una amenaza. Si la
evaluaciobn es positiva se produce
satisfaccion y el proceso se detiene.
Si la evaluacion es negativa, se pro-
duce insatisfaccion, un estado de
displacer del cual la persona quiere
escapar. Hara una evaluacion secun-
daria para determinar si tiene capa-
cidad o recursos para enfrentar (ma-
nejar) la demanda. En caso afirmati-
VO no experimentara estrés. En caso
negativo si experimentara estrés y
reaccionara de diversas maneras (lu-
chando, escapando o evitando me-
diante una revaluacién la situacion
amenazante de una manera benig-
na). Esta teorizacion concibe sbélo el
lado negativo del estrés, originado
por una percepcion de incapacidad
ante una sobre-demanda. Podria pen-
sarse también en el lado positivo
del estrés donde la persona evalia
la situacidén como de alta exigencia.
Para lo cual necesitara hacer uso de
SUS Mejores recursos personales para
ser efectiva y experimentar la sen-
sacion de triunfo y realizacidon per-
sonal. Alli no cabe la nocién de eli-
minacién (escape), combate (lucha)
o evitacion (reinterpretacion benig-
na) planteada por Arnold y Lazarus.
Se trata mas bien de una reaccion
positiva, de despliegue de energia
productiva basada en las propias
potencialidades.

Para efectos de este estudio, €s
importante el aporte de Arnold y
Lazarus en cuanto a la relacidén en-
tre satisfaccion y estrés. Resultados
de varios estudios han revelado que
existe una asociacion negativa entre
satisfaccion laboral y estrés (Cooper
y Payne, 1978). En un estudio reali-
zado por Tetrick y LaRocco (1987)
encontraron una correlacion negati-
va y significativa (r = -44) entre




estrés y satisfaccion. Brooke, Russell
y Price (1988) reportaron también
una correlacibn negativa (r = -39)
entre ambas variables.

La satisfaccion laboral ha sido de-
finida de diversas maneras y con
énfasis distintos. Algunos la definen
como una reaccién afectiva inesta-
ble e inmediata ante el ambiente
de trabajo (Porter, Steers, Mowday y
Boulian, 1974). Este tipo de defini-
cién le da especial importancia a las
condiciones o caracteristicas contex-
tuales del trabajo y hace referencia
a respuestas inmediatas ante esti-
mulos especificos del trabajo. Loke
(1976) define la satisfaccion laboral
como un estado emocional positivo
reflejado en una respuesta positiva
ante una situaciéon de trabajo. En
esta definicibn se enfatiza también
los factores situacionales especificos
del trabajo, pero incluye ademas los
factores disposicionales. Uno de los
instrumentos mas frecuentemente
utilizado para medir satisfaccién la-
boral es el Indice de Descripcién del
Trabajo (IDT) que enfatiza aspectos
especificos tales como salario, su-
pervision, relaciones con los compa-
neros, beneficios.

En este estudio proponernos una
definicion diferente, por cuanto
enfatiza la satisfaccion intrinseca de-
rivada del trabajo mismo como una
totalidad. La satisfaccion es definida
como los sentimientos positivos de
agrado y disfrute por la realizacion
del trabajo que genera envolvi-
miento. Los dos sentimientos (agra-
do y disfrute) involucran aspectos
diferentes, el agrado tiene que ver
con la sensaciéon perceptual de tipo
contemplativo segin la cual a uno
le gusta o le es grato algo. El disfru-
te implica un componente volitivo
de intencionalidad conductual, se-
gun el cual la persona tiene que
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interactuar con el objeto del disfru-
te, vivenciandolo. Por otra parte, el
trabajo no es visto como algo que
esta fuera de la persona y como tal
debe ser cumplido, es mas bien una
expresion de uno mismo. El instru-
mento utilizado (Inventarios Satra)
recoge los diferentes aspectos de la
definicion.

En la presente investigacion pro-
ponemos un efecto directo de la
satisfacciébn laboral sobre el estrés,
pero a diferencia de los estudios
citados anteriormente, pensamos
que ese defecto directo esta prece-
dido de una variable antecedente
de tipo motivacional como lo es la
motivacion de logro y de una varia-
ble actitudinal como lo es la actitud
hacia el trabajo.

Motivacion de Logro,
Actitud hacia el Trabajo y
Satisfacciébn Laboral

Mitchell (1979) planted la necesi-
dad de incorporar variables de per-
sonalidad o disposicionales para ex-
plicar la satisfaccion. Por su parte,
Pulakos y Schmitt (1983) propusie-
ron la necesidad de incluir variables
personales que contribuyeran a la
seleccibn de personal que pudiera
estar satisfecho con su trabajo.

Hay abundante investigacion con
respecto a la relacién entre varia-
bles de personalidad como la moti-
vacion y la satisfaccion laboral. Una
de las variables motivacionales mas
utilizadas en estas investigaciones
es la Necesidad de Crecimiento Per-
sonal (NCP). Hackman y Oldham
(1976) plantearon un modelo segin
el cual la NCP funciona como varia-
ble moderadora entre las caracteris-
ticas del trabajo y la satisfaccion.
Loher, Noe, Moeller y Fitzgerald
(1985) pusieron a prueba este mo-




delo y encontraron, tal como se es-
peraba, que la relacion entre carac-
teristicas del trabajo y satisfaccion
estuvo media por la NCP. En esa
misma direccién, Wanous (1974) re-
portd correlaciones altas y significa-
tivas (r desde .30 hasta .59) entre la
NCP y diversos indicadores de satis-
faccion laboral. En un estudio reali-
zado por Pulakos y Schmitt (1983)
se evalud la asociacion entre la NCP
y la satisfaccién intrinseca y extrin-
seca con el trabajo. Los resultados
revelaron que ambas variables pre-
sentan una correlacion significativa
de .28, midiendo la satisfaccion 20
meses después. Este hallazgo es in-
terpretado a la luz de los plantea-
mientos de Blood (1969) y Schneider
(1976) quienes han propuesto que la
satisfaccion es parcialmente una fun-
¢ibn de caracteristicas disposicionales
y no solo de las caracteristicas orga-
nizacionales y de la tarea.

O'Reilly y Caldwell (1979) plantea
una posicién constructivista que pue-
de ser util para comprender la rela-
¢cién entre las variables de persona-
lidad y satisfaccion laboral. Elios plan-
tean que las personas derivan satis-
facciébn segin la construccion que
hagan del trabajo y no de las carac-
teristicas objetivas del mismo. Ellos
encontraronque las correlaciones
entre satisfaccion laboral y los tra-
bajos que requerian diversidad de
habilidades, autonomia y posibilida-
des de recibir y dar feedback eran
mas altas para las personas con alta
motivacion de logro que para las
personas con bajo logro. Este resul-
tado indica que la motivacién de
logro puede ser una variable que
genera una construccion mas favo-
rable de las diversas situaciones de
trabajo y por lo tanto las personas
derivan mayor satisfaccion. Mathieu
(1991) encontré en un grupo de ca-

detes militares un efecto indirecto
significativo de motivacién al logro
sobre la satisfaccidon con sus obliga-
ciones mediado por las caracteristi-
cas de la tarea. Este autor explica
gue la motivacion de logro puede
influenciar la manera como se perci-
be el ambiente y por lo tanto afecta
directarnente las reacciones afectivas.

Los estudios citados sugieren que
la motivacion de logro estd asociada
con la satisfaccion laboral posible-
mente porque la energia desplegada
por esta motivacion es usada de
una manera positiva para construir
el mundo en general, y el trabajo en
particular de una manera positiva.
Esta interpretacion tiene sentido si
tomamos en cuenta la definicion de
motivacion de logro usada en este
estudio. Es una red de conexiones
cognitivo efectivas relacionadas con
el desarrollo personal, implicando un
uso exigente de capacidades y des-
trezas para beneficio personal y co-
lectivo (Romero Garcia, 1991). La per-
sona equipada con esta motivacion
siente necesidad de ser eficiente y
aprovechar las diferentes situacio-
nes de manera tal que pueda obte-
ner dominio o maestria. Es dedir,
busca la Experticia. No se contenta
con obtener resultados simplemen-
te, necesita obtener resultados de
calidad, esto es, trabaja en pos de la
excelencia. Supone una construccion
retadora y excitante de la realidad
que necesariamente debe llevar a la
persona a obtener en su trabajo las
tres E (Eficiencia, Experticia, Excelen-
cia) que la energizan. La persona
motivada por el logro enriquece su
trabajo retandose en cada actividad,
incorporando cambios aln en las
tareas mas sencillas y, por lo tanto
deriva satisfaccion.

En esta investigacidn proponemaos
que la motivacion de logro es una
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variable antecedente que afecta la
satisfaccion laboral. Ese efecto pue-
de ser directo, explicado por las ca-
racteristicas propias del motivo o,
puede ser indirecto, explicado a tra-
vés de la actitud hacia el trabajo.
Sabemos por los resultados de un
estudio anterior (Salom de Busta-
mante y Carrasco, 1990) que existe
una asociacion positiva entre dichas
variables, que puede ser interpreta-
do como un efecto directo del moti-
vo sobre la actitud hacia el trabajo.
Se esperaria también que una con-
cepcion positiva del trabajo genera-
ra sentimientos positivos al realizar-
lo. Blood (1969) ha mostrado que los
valores respecto al trabajo, los cua-
les pudieran ser interpretados como
una actitud, estan asociados positi-
vamente con la satisfaccién laboral.
A partir de estas asociaciones pro-
ponemos que la motivacién de lo-
gro afecta la satisfaccién laboral a
través de la actitud.

Motivacion de Logro
y Estrés

Retomando la conceptualizacion
sobre el estrés planteada a comien-
zos de esta seccion, segan la cual el
estrés es producto de la construc-
ciébn que haga la persona sobre Jas
demandas planteadas por las situa-
ciones o eventos, podemos anadir
que dicha construccion puede estar
afectada por las motivaciones pre-
dominantes en la persona. Desde
nuestra éptica la motivacion supone
una construccion global del mundo
Y de la vida. La motivacién de logro
lleva a la persona a construir su
mundo en términos de retos, metas
realistas, oportunidades de desarro-
llo personal, donde el esfuerzo, el
trabajo y la persistencia son las ex-
presiones de su nivel de energia y
las vias mas efectivas para tener

éxito. La motivacién de poder con-
duce a la persona a ver el mundo y
la gente en términos de diferencias
y de influencias, unos son débiles y
otros son poderosos; unos mandan
y otros obedecen; unos son influ-
yentes y otros son influidos. La mo-
tivacion de afiliaciéon, por su parte,
genera una construccion en funcion
de relaciones interpersonales que,
cuando son positivas, generan senti-
mientos de satisfaccion.

La literatura ofrece abundante
evidencia sobre el efecto de la mo-
tivacion de poder sobre el estrés
(emmott, 1987; McClelland y Jem-
mott, 1980, Romero Garcia y Salom
de Bustamante, 1990; D’Anello Koch
y Salom de Bustamante, 1992: Pérez
de Maldonado y Romero Garcia,
1992) y el efecto amortiguador de la
motivacion de afiliaciéon (McCielland,
1982; Romero Garcia y Salom de
Bustamante, 1990; D’'Anello Koch y
Salom de Bustamante, 1992). Con
respecto al motivo de logro hay un
estudio realizado en el pais que re-
vela por primera vez, al menos se-
gan nuestra revision de la literatura,
la asociacion entre logro y estrés
(Pérez de Maldonado y Romero
Garcia, 1992). Los autores encontra-
ron una asociacion significativa y
negativa (r = -.41) y en el analisis de
regresion miltiple, modalidad step-
wise, encontraron que el motivo de
logro aporta un 7% en la explicacidon
de la varianza en estrés. Estos auto-
res explicaron tal asociacion en fun-
cion de las caracteristicas del moti-
vo, entre ellas sefala que las perso-
nas con alta motivacién de logro, se
plantean metas controlables y, por
lo tanto, experimentardn menos
estrés porque se exponen a deman-
das que pueden manejar adecuada-
mente. Esa es, obviamente, una ex-
plicacién probable, pero se podria
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agregar mas; la persona con alta
motivaciébn de logro no solamente
se fija retos controlables sino que
hace una construcciébn estimulante
de las demandas que le permiten:
(@)-poner en funcionamiento sus me-
jores recursos, (b) actvar sus meca-
nismos de procesamiento y analisis,
(0) estar alerta. Estas reacciones le
permiten trabajar mas efectivamen-
te, esto es, alcanza un nivel 6ptimo
de energizacidn, de tal forma que el
estrés deja de ser un enemigo a
vencer, mitigar, disminuir o eliminar.
Se convierte en un estado de exci-
tacibn exigente y estimulante que
conducira al éxito.

Es necesario aclarar que la con-
ceptualizacidon ofrecida hace referen-
cia solamente al estrés laboral, en el
cual la motivacidon de logro tiene
una pista natural de funcionamiento
puesto que se trata del trabajo. Po-
siblemente, en las situaciones de
estrés vital ocasionado por eventos
que tienen que ver con situaciones
de indole personal (enfermedad), fa-
miliar (muerte de un pariente, acci-
dente), interpersonal (ruptura, divor-
¢io) no funcione la construccion ba-
sada en el motivo de logro.

A partir de la revision realizada
se esperaria: (@)-un efecto directo de
la motivacién de logro sobre el
estrés; (b) un efecto -indirecto de
motivo de logro sobre el estrés, me-
diano por la actitud hacia el trabajo
Y la satisfaccion laboral.

METODO

Sujetos y Procedimientos

Los sujetos fueron 62 trabajado-
res de una planta quimica, pertene-
cientes a un mismo departamento,
con un promedio de 30 afos- de
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edad, 10 anos de experiencia en la
empresa y 10 anos de- escolaridad.
Todos los sujetos eran de sexo mas-
culino.

Los instrumentos fueron aplica-
dos bajo condiciones estandar en
grupos de aproximadamente 20 per-
SONAS.

Instrumentos

Subescala de Logro del Inventa-
rio MOSAL (Romero y Salom, 1992).
Mide la motivacién al logro interior.
Esta conformada por tres subescalas
que miden los componentes de
Experticia (12 itemes), Eficiencia (9
itermes) y Excelencia (15 itemes). To-
dos los itemes (36) estan fraseados
en formato tipo- Likert de 6 puntos,
variando de completo desacuerdo
(1) a completo acuerdo (6). La-confia-
bilidad es de .80 (Spearman-Brown)
y .74 (Cronbach). Presenta indicado-
res de validez convergente (con
internalidad .31) y discriminante (con
creencias inhibidoras de logro -.26).

Escala ETRA (Romero Garcia,
1990). Mide estrés en el trabajo.
Consta de 16 itemes fraseados en
formato tipo Likert de 6 punto que
van de completo desacuerdo (1) a
completo acuerdo (6). Contiene cua-
tro componentes de cuatro itemes
cada uno: sobrecarga en el trabajo,
relaciones interpersonales, conflicto
de roles e interferencia en el des-
empeno. Los indices de confiabilidad
determinados mediante los méto-
dos Spearman-Brown y Cronbach son
.84 y .81 respectivamente. La corre-
lacién entre ETRA y motivacion de
poder (.29) se presenta como prue-
ba de validez concurrente. :

'Escala ACTRA (Salom de Busta-
mante y Carrasco, 1990). Mide la
actitud hacia el trabajo. Consta de




dos subescalas con 7 itemes cada
una, escritos en formato tipo Likert
de 6 puntos. La subescala CNT mide
la Concepcion Negativa del Trabajo
en funcidn de sus consecuencias: el
trabajo envejece, enferma y enlo-
quece. La subescala EVITRA mide la
Evitacién del Trabajo en términos de
tendencias a evadir situaciones que
exijan uso del esfuerzo, energia y
dedicaciébn. La confiabilidad es de
.80 (Spearman-Brown) y .72 (Cron-
bach). La correlacidn con motivacion
al logro (.37) se presenta ' como prue-
ba de validez convergente y con
creencias inhibidoras de logro (-.30)
como prueba de validez discrimi-
nante.

Escala SATRA (Romero Garcia y
Salom de Bustamante, 1992). Mide
la satisfacciéon con el trabajo. Consta
de seis itemes escritos en formato
tipo Likert de 6 puntos derivados
factorialmente mediante el método
de Componentes Principales. La
confiabilidad fue determinada me-
diante los indices Spearman-Brown
y Cronbach, resultando ambos signi-
ficativos (.71 y .69 respectivamente).
Como indicador de validez conver-
gente presenta una correlacibn de
46 con actitud hacia el trabajo y
como indicador de validez discrimi-
nante presenta una correlacion de -
.53 con estrés.

Variables, Diseno y
Analisis de los Resultados

Cuatro variables conforman el
modelo de la investigacion, una
exogena (M Logro) y tres endogenas
(ACTRA, SATRA y ETRA).

Para someter a prueba las hipo-
tesis se empled la técnica estadisti-
ca del Analisis de Pasos (Path
Analysis), la cual permite determinar
la porcién de la correlacidon entre
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dos variables que es debida al efec-
to directo de una causa y la porcion
debida al efecto indirecto. Primero
se calcularon las correlaciones de
orden cero entre todas las variables.
Posteriormente, se realizaron dos
analisis de regresion multiple R, Y
R,,) @ fin de calcular los coeficien-
tes de regresion estandarizados que
se corresponden con los coeficientes
de paso necesarios para el andlisis.
Los coeficientes de paso asi obteni-
dos cuantifican los efectos directos
(ED). Mediante la regresion R, ,,, se
obtuvieron los siguientes coeficien-
tes de paso: de M Logro a ETRA (p,),
de ACTRA a ETRA (p,,) y de SATRA a
ETRA (p,,). A partir de la regresion
R,,, 5€ obtuvieron los coeficientes
de paso que van de M Llogro a
SATRA (p,) ¥y de ACTRA a SATRA
(p,,)- El coeficiente de paso (p,) de M
Logro a ACTRA es equivalente a la
correlacion de cero orden entre di-
chas variables (r,,). El efecto indirec-
to (El) se cuantifica por el producto
de los sucesivos coeficientes de paso,
e indica el efecto de una variable
sobre otra mediada por una o mas
variables. En este modelo el efecto
indirecto se determind mediante la
suma de los productos de los coefi-
cientes de paso responsables de di-
cho efecto (p31p43 * p21p42 * p21p32p43)'
Ello indica el efecto de la primera
variable sobre la cuarta, mediada
por la segunda y tercera variable en
la secuencia.

RESULTADOS

Correlacion entre
las Variables

En la Tabla 1 se reportan las
correlaciones entre las variables del
modelo. Todas las asociaciones re-
sultaron en la direccidn esperada y
con un nivel significativo < .01.




TABLA 1
COEFICIENTES DE CORRELACION
ENTRE LAS VARIABLES.

MlLogro ACTRA SATRA  ETRA

M Logro 1

ACTRA 42 1

SATRA A1 .46 1

ETRA -.49 -52 -.53 1

A partir de estos datos se realizd
el analisis de pasos para la puesta a
prueba de las hipbtesis.

Efectos Directo e
Indirecto del Motivo
de Logro sobre el Estrés

Conviene sefalar en primer lugar
que el 39% de la varianza observa-
da en ETRA es explicada por el M
Logro, ACTRA y SATRA, R? = .39, F
(3.61) = 14.22, p <.001.

Los resultados del modelo causal
hipotetizado que vincula las cuatro
variables del estudio se muestra en
la Figura 1.

FIGURA 1. DIAGRAMA DE PASO
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(Las correlaciones entre las variables apa-
recen dentro del paréntesis y los coefi-
cientes de paso sin paréntesis).
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Tal como lo establecia el modelo,
se encontrdo un efecto directo del
motivo de logro sobre el estrés, ex-
presado mediante el coeficiente de
paso p,, = --26, (p < .02). lgualmente,
los resultados reflejan el efecto indi-
recto del motivo de logro sobre el
estrés, mediado por la actitud hacia
el trabajo y la satisfaccion laboral.
ESto es (.26) (-.29) + (42) (35) (-.29) +
(42) (-.27), siendo el resultado (El =
-.22), también significativo.

La correlacidbn entre M Logro y
ETRA practicamente se reproduce
mediante la descomposicion de M
Logro sobre ETRA en los efectos di-
recto e indirecto, esto es, -.26 + -.22
= -.48. Ya que la diferencia (.01) en-
tre la correlacion real (r = .49) y 1a
correlacion reproducida (r = .48) es
menor a .05, se puede concluir que
el modelo se ajusta a los datos. Este
criterio es sugerido por Kerlinge y
Pedhazur (1973, p. 318) para evaluar
la adecuacién de un modeio causal.

En la Tabla 2 se resume la infor-
macion obtenida en el analisis de
paso.

TABLA 2
COEFICIENTES DE PASO DE LOS EFECTOS
HIPOTETIZADOS EN EL MODELO.

Vvariable Variable  Efecto Efecto Efecto

Dependiente Predictora Directo  Indirecto no Causal

Estrés Mlogro -26 -.22 .01

ACTRA -27 -18 -

SATRA -29 - -

SATRA Mlogro .26 45 7 00

ACTRA .35 - -

"ACIRA M Logro .42 - -

Los efectos directos e indirectos
del motivo del logro sobre el estrés
también fueron calculados en térmi-
nos de la varianza explicada. Los
resultados sefalan que del 39% de




varianza explicada por los tres
predictores de estrés, la M Logro
explica el 53% directamente (ED/ I,
x 100), el 45% "es explicado por el
efecto indirecto de ACTRA y SATRA
(EI/ Mg X 100) y el 2% restante es
explicada por un efecto no causal
r r ).

real reproducida

DISCUSION

Efecto Directo del
Motivo de Logro

Los resultados del estudio Ttevela-
ron que la motivacién de logro tiene
un efecto directo y significativo so-
bre el estrés, siendo esta relaciéon
negativa. Las personas con alta mo-
tivacién al logro se estresan menos
que las personas con baja motiva-
cion de logro- porque hacen una
construccion positiva y productiva
de las demandas, que les permite
utilizar al maximo sus capacidades y
destrezas. No quiere decir esto que
no experimenten estrés, sino que
experimentan un nivel 6ptimo de
estrés. Esta construcciébn es posible
cuando: (a) la busqueda del éxito es
lo suficientemente fuerte para con-
trarrestar el temor al fracaso; (b) es
mas importante alcanzar la meta
que quedar bien delante de los de-
mas; (¢ se tiene confianza en los
propios recursos; (d) se tiene la sufi-
ciente plasticidad para intentar di-
versas estrategias de accidén, para
crear diversas alternativas, para co-
rregir algunas deficdiencias, para acep-
tar los errores.

A manera de ejemplo imagine-
mos un trabajador que tiene la res-
ponsabilidad de aumentar la pro-
ducciébn en su departamento. Esta
demanda podria ser construida como
una sobrecarga de trabajo. A nivel
emocional experimentaria ansiedad,
rabia e irritabilidad con sus compa-

44

fieros de trabajo, hasta podria llegar
a padecer insomnio o inapetencia. A
nivel cognitivo podria pensar que
esa meta es demasiado dificil, que
no esta preparado para lograrla o
que los recursos son insuficientes. A
nivel fisiolégico, empieza a padecer
dolores de cabeza o de espalda. Es
toda una construccidbn negativa de
la situacion que lo lleva a experi-
mentar un njvel negativo de estrés.
Las consecuencias seran por supues-
to poca eficiencia. Otro trabajador
podria construir la demanda como
un reto dificil pero alcanzable. Pen-
saria que le plantearon esa tarea
porque él tiene las condiciones para
hacerlo, utilizaria su energia y su
tiempo para prepararse, organizarse.
De esta manera, descubre que pue-
de hacer muchos aportes Utiles en
el area, convirtiéndose en experto.
Este trabajador ha hecho una cons-
truccién positiva de la demanda per-
mitiéndole vivir un nivel dptimo de
estrés.

Efecto Indirecto del
Motivo de Logro

Se encontré6 que la motivacion
de logro tiene un efecto indirecto
sobre el estrés mediado por dos
actitudes laborales: la actitud hacia
el trabajo y la satisfaccion laboral.
Cuando el trabajo es concebido como
algo positivo, que le permite a uno
alcanzar las metas de desarrollo per-
sonal, uno experimenta sensaciones
placenteras de agrado y disfrute
cuando esta haciendo su trabajo.
Esta es la condicién ideal para no
experimentar niveles negativos de
estrés. Por el contrario, si el trabajo
es concebido como un mal necesa-
rio, un castigo o maldicién, necesa-
rlamente se experimenta insatisfac-
cion, malestar y desagrado cuando
se esta haciendo el trabajo. Cual-




quier estimulo es construido como
aversivo. Hay mayor probabilidad de
sentirse explotado porque el traba-
jador puede considerar que su tra-
bajo es excesivo, siente que sus su-
periores no le comprenden o que
sus supervisados quieren aprovechar-
se de él. Cuando el trabajo tiene
significado personal uno se compro-
mete y se exige el maximo, no des-
perdicia el tiempo imaginandose con-
flictos. Lo mas importante es hacer
su trabajo y hacerlo bien. Esto le
traera satisfaccion. De esta manera
no hay espacio ni hora para el estrés
negativo sino para el reto estimu-
lante y reconfortante.

Los resultados indicaron que la
motivacién de logro es la variable
antecedente que promueve actitu-
des laborales favorables. Estos resul-
tados son consistentes con los de
un estudio anterior (Salom de
Bustamante y Carrasco, 1990) en el
cual se encontré que la motivacién
de logro tiene un efecto positivo y
significativo sobre la actitud hacia el
trabajo. Otro estudio reciente (Pérez
Wulff y Salom de Bustamante, 1992)
reveld que la motivacion de logro,
en comparacion con el poder y la
afiliacion, es la variable que mas
aporta en la explicacion de la satis-
faccion laboral.

Romero Garcia (1981) ha plantea-
do una conceptualizacidn segun la
cual las personas que invierten ener-
gla y esfuerzo en una actividad va-
loran mas esa actividad. En otras
palabras porgue trabajo en algo lo
valoro. Este enfoque es Ut para
explicar la relacidon entre el motivo
de logro y la valorizacién positiva
del trabajo. Sabemos que las perso-
nas con alta motivacion de logro
persisten mas, esto es, trabajan mas
(Salom de Bustamante y Sanchez,

1983), por lo tanto necesitan valorar
el trabajo para ser consistente con
el esfuerzo realizado, la energia in-
vertida y el tiempo usado.

Consecuencias de la
Relacion Logro-Estrés

Los estudios que han analizado
el efecto de las motivaciones sobre
el estrés han concdluido que la afilia-
cibn ejerce- un papel amortiguador
del estrés. Pareciera que estar ener-
gizado por la necesidad de relacio-
nes interpersonales positivas le per-
mite a la persona contar con apoyo
(emocional, informacional, de ayuda)
y puede de esta manera compartir
sus alegrias y tristezas. Este ambien-
te de solidaridad le facilita a la per-
sona afrontar los problemas de ma-
nera positiva y, en consecuencia, dis-
minuira el estrés negativo. Este ha-
llazgo es util e importante porque
ofrece un recurso para que las per-
sonas vivan mas felizmente. Sin em-
bargo, podria uno preguntarse, si en
la situacion de trabajo ese recurso
le servird al trabajador para rendir
productivamente, frente a las de-
mandas que le plantean otros o &l
mismo. Posiblemente no. Tal vez le
ayude a mitigar las situaciones difi-
ciles pero no a ser productivo. Por el
contrario, los resultados de la pre-
sente investigacion estan ofreciendo
una alternativa diferente. No se tra-
ta de aliviar, mitigar o disminuir el
estrés. La clave esta en utilizar las
ventajas que ofrece la motivacién
de logro para que la persona funcio-
ne eficientemente dentro de un ni-
vel Optimo de estrés. De esta mane-
ra, la persona aprovecha positiva-
mente las demandas que vive dia-
riamente en el trabajo y disfruta
enfrentando retos y poniendo a
prueba sus capacidades, descubrien-
do cada dia algo nuevo sobre sus
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potencialidades que, de otra mane-
ra podria no ser descubiertas ni uti-
lizadas adecuadamente.

En 'definitiva, este estudio plan-
tea una reconceptualizacion de las
maneras de_ afrontar el estrés, ofre-
ciendo una alternativa que tiene do-
ble ventaja: por una parte, le permi-
te al trabajador ser efectivo en su
trabajo, experimentando satisfaccion
Yy sentimientos de realizacidn perso-
nal; por otra parte, la organizacion,
institucion o empresa se beneficia
por que las metas organizacionales
pueden ser cumplidas con mayor
eficiendia sin pagar el precio del des-
gaste de sus trabajadores.

Implicaciones de estos
Hallazgos para las
Organizaciones

Las organizaciones no solo se pre-
ocupan por mantener niveles altos
de productividad, se preocupan tam-
bién por el bienestar y salud de sus
trabajadores, Cada vez mas se imple-
mentan estrategias y se invierten
recursos para aprovechar mejor el
potencial humano. Los cambios fre-
cuentes en tecnologias y procedi-
mientos plantea a los trabajadores
demandas cada vez mas exigentes.
Se requieren niveles de preparacion
mas altos y personal capaz de ha-
cerle frente a las exigencias. Esto
plantea a las organizaciones la ne-
cesidad de implementar programas
para preparar su personal. Los nive-
les altos de estrés a los que estan
sometidos constituye uno de los pro-
blemas mas frecuentes de los traba-
jadores. Las organizaciones suelen
contratar cursos o talleres para ma-
nejar el estrés. La orientacién suele
ser la tradicional, descrita en la in-
troducciéon, segln la cual el trabaja-

dor debe aprender estrategias que
le permitan lidiar con el estrés. In-
cluyen técnicas de relajacion, medi-
tacion y respiracion y algunas estra-
tegias que promueven cambios in-
ternos.

La estrategia que proponemaos es
intervenir primeramente a nivel de
la motivacion del trabajador, desa-
rrollando niveles altos de logro, pro-
piciando una construccion de las de-
mandas externas e internas en tér-
minos favorables. Es importante tam-
bién trabajar a nivel de las actitudes
laborales, desarrollando una concep-
cion del trabajo como un valor so-
cial que dignifica al hombre y le da
su esencia fundamental como ser
humano. Es necesario estimular Ia
nocion intrinseca de la satisfaccion
con el trabajo. La intervencién a
nivel de estos tres factores traeria
consecuencias positivas para el tra-
bajador y la empresa.
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