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Resumen

El presente estudio se realiza con la intencion de analizar la posible relacion
existente entre la motivacion laboral y el bienestar laboral. Concretamente, el estudio
tiene el objetivo de profundizar en dicha relacion en empleados que trabajen en el sector
de la venta. Participaron un total de 90 trabajadores, de los cuales 45 eran hombres y 45
mujeres, todos ellos vendedores en el Corte Inglés de la calle Castellana, Madrid. Para
Ilevar a cabo el estudio los participantes realizaron el Cuestionario de Motivacion para
el Trabajo (CMT) (Toro, 1992), que analiza el perfil motivacional del trabajador y el
Cuestionario de Bienestar Laboral General (gBLG) (Blanch, Sahagun, Cantera &
Cervantes, 2010), encargado de analizar el bienestar laboral a través de la evaluacién de
dos factores, el bienestar psicosocial y los efectos colaterales, entendidos como la
somatizacion, el desgaste y la alienacion presentes en el vendedor. Se realizé un analisis
sobre la influencia del género en la relacion entre motivacion y bienestar laboral, no
encontrando diferencias significativas. Se realizé también un analisis correlacional para
comprobar si existia una relacién significativa entre las variables motivacionales y el
tiempo trabajado en el puesto laboral actual y el bienestar psicosocial y los efectos
colaterales, ademas de una regresién con el objetivo de comprobar qué variables
relacionadas tenian una capacidad predictiva sobre el bienestar laboral. Los resultados
de las pruebas indicaron que algunos de los factores motivacionales tenian una

capacidad predictiva sobre el bienestar psicosocial y los efectos colaterales.

Palabras clave: Motivacion laboral, bienestar laboral, empleado de venta, género.



Abstract

The present study is carried out with the intention of analyzing the posible
relationship between labor motivation and labor well-being. Specifically, the study aims
to deepen this relationship in employees who work in the sales sector. A total of 90
workers took part, of whom 45 were men and 45 women, all of them sales employees in
Corte Inglés’ Castellana, Madrid. To carry out the study, the participants did the
Motivation Questionnaire for Labour (Cuestionario de Motivacion para el Trabajo,
CMT) (Toro, 1992), which analyzes the motivational worker’s profile, and the
Questionnaire of General Labor Well-Being (Cuestionario de Bienestar Laboral
General, gBLG) (Blanch, Sahagun, Cantera & Cervantes, 2010), which analyzes labor
well-being by evaluating two factors, psychosocial well-being and collateral effects. An
analysis was made according to the worker's gender, which showed that there were
practically no significant differences in both motivation and labor well-being. A
correlation was also made to check if there was a significant relationship between the
motivational variables and the time worked in the current work position and
psychosocial well-being and collateral effects. A regression was carried out in order to
see which of the related variables had a predictive capacity on labor well-being. After
the tests, it was found that certain motivational factors had a predictive capacity on

psychosocial well-being and collateral effects.

Key words: Labor motivation, labor well-being, sales employee, genre.
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1. Planteamiento del problema y justificacion

Durante las Ultimas décadas, y muy especialmente durante el S.XXI las
empresas Y las sociedades han sufrido diversos cambios que requieren una fuerte
adaptacion no solo en las propias organizaciones, sino también en lo que a los
empleados de las mismas se refiere. ES por eso que es necesaria una cooperacion y
colaboracion entre la organizacién y el trabajador para que se puedan cumplir con los
nuevos objetivos. Colaboracion que se asienta sobre una expectativa reciproca entre la

organizacion y el propio trabajador (Ramirez, Abreu, Badii, 2008).

El empleado juega un papel fundamental para el correcto desarrollo de las
empresas dado que las actividades y la forma de realizarlas es de vital importancia para
la consecucion del éxito y su permanencia en él (Ramirez, Abreu, Badii, 2008). Por lo
tanto, y segun sefialan los mismos autores, el factor humano juega un rol muy
importante. Es esencial favorecer la motivacion que concierne al empleado, no solo para
el beneficio de la propio empresa, ya que un empleado motivado aumenta los niveles de
productividad (Barnett, Bernuy, Cardenas & Loza, 2012) sino también para favorecer
un aumento en la satisfacciéon y en la calidad de vida del trabajador, ademas de fomentar

un mejor ambiente en el trabajo (Ramirez, Abreu, Badii, 2008).

Otro concepto que presenta relevancia en las investigaciones y estudios sobre
organizaciones y empleados es el concepto de bienestar laboral, que desde los afios 70
esta bastante ligado a los conceptos de calidad de vida laboral y satisfaccién laboral
(Kast & Rosenzweig, 1988) y del que también se ha descubierto una relacion con un
alto nivel de productividad en lo que al trabajador se refiere (Kast & Rosenzweig, 1988;

Berg, 1999; Osterman, 2000).



Se puede observar, por tanto, que ambos conceptos, motivacion y bienestar
laboral son de esencial importancia tanto para la empresa, dado que se ha demostrado
que aumentan la productividad y la calidad del trabajo, como para el propio individuo,
dado que las dos dimensiones estan relacionadas también con la calidad de vida y la

satisfaccion de la persona.

Es necesario decir que ademas de la productividad, la satisfaccion y la calidad de
vida laboral, tanto motivacion como bienestar comparten relacion con diferentes
variables que también se han estudiado dentro del &mbito laboral, ya sea la dignidad, la
independencia o autonomia del empleado, el salario (Kast & Rosenzweig, 1988), la
comunicacion, el contenido que presenta el trabajo (Robbins, 1994) o una correcta
relacién entre el empleado y la empresa (Cable & Parsons, 2001). Es por eso que existe
la necesidad de ahondar en estas dos dimensiones, y analizar la relacién entre estos dos

factores de tan alta importancia.

De dicha necesidad surge la intencién de este estudio, de analizar la posible
relacién entre la motivacién y el bienestar laboral del trabajador, teniendo en cuenta
variables como el género o el tiempo ocupado en el mismo puesto laboral y de
comprobar si existe la posibilidad de predecir un alto o bajo nivel de bienestar laboral a
partir de la motivacién del empleado. Un mayor conocimiento acerca de estos dos
factores y especialmente, de la relacidn entre ambos puede suponer beneficios tanto
para la empresa, dado que al conocer las necesidades motivacionales y su posible
relacién con el bienestar puede realizar los cambios necesarios en sus politicas o
actuaciones que permitan aumentar asi la productividad y calidad del trabajo de sus
empleados, y también para el trabajador, dado que podra ver aumentados sus niveles

tanto de bienestar como de calidad de vida laboral.



2. Marco teorico

2.1. Motivacién laboral

La motivacion puede entenderse, entre otras muchas acepciones, Como un rasgo
inherente del ser humano y que determina el nivel de compromiso dirigido hacia una
tarea (Roussel, 2003) o como “un estado emocional que se genera en una persona como
consecuencia de la influencia que ejercen determinados motivos en su comportamiento”
(Koenes, 1996, p. 191). A lo largo de la historia, son muchos los autores los que han
intentado, a través de diferentes enfoques y criterios, estudiar la motivacion y las causas,

ya sean biologicas o ambientales, de la misma.

El estudio de la motivacion tiene su origen en la filosofia antigua, donde ya se
hablaba del impulso como contraposicion a la razén (Barbera, 2000). Diferentes autores
como Sdcrates o Platon hablaban ya de un impulso il6gico por parte del ser humano
hacia diferentes acciones y de una separacion entre el cuerpo y el alma (Ramirez,

Abreu, Badii, 2008).

Yaen el S. XVIII, las diferentes teorias y estudios acerca de la motivacion y sus
causas comienzan a presentar un enfoque bioldgico, imperante en aquella época.
Autores como Charles Darwin son considerados como precursores a la hora de entender
la motivacion como una serie de conductas que se encuentran determinadas por la

genética del individuo (Palmero, Gomez, Carpi, Guerrero & Diez, 2005).

Durante el S. XX empieza a cobrar fuerza la explicacion de la motivacion desde
una perspectiva psicoanalitica, especialmente con la teoria de las pulsiones que postula
Freud en 1915 para explicar la sexualidad y que hace referencia a la busqueda de placer
como principal motivacién del ser humano y como algo independiente de lo bioldgico

(Barbera, 2000).



En el pasado siglo también adquieren relevancia las tesis conductistas para
explicar la motivacion, negandose a aceptar que la motivacion humana estuviese
determinada por factores genéticos y afirmando que ésta venia dada por factores

ambientales (Barberd, 2000).

Desde un enfoque sistémico, la motivacion no puede entenderse como un factor
determinado por el ambiente o la genética, sino por una relacion interactiva que se

genera entre la persona y su alrededor (Bertalanffy, 1968).

Fue durante el siglo pasado cuando surgieron las principales teorias acerca de la

motivacion laboral. A continuacidn, se expondran las mas conocidas y aceptadas:

2.1.1 Teoria de necesidades de Maslow

Teoria postulada por Abraham Maslow en el afio 1953, siendo una de las mas
reconocidas y utilizadas, no solo en el &mbito de la motivacién laboral. En dicha teoria
se plantea que todas las personas presentan cinco necesidades agrupadas en dos grupos,
por un lado las necesidades de orden inferior, que satisfacen necesidades externas, éstas
son las necesidades fisioldgicas, que incluyen las funciones vitales tales como la
alimentacion o el sexo y las necesidades de seguridad, que abarca la necesidad de
protegerse ante posibles dafios tanto fisicos como emocionales. El segundo grupo lo
considerd como las necesidades de orden superior. Estas necesidades son sociales,
refiriéndose a la amistad y a la aceptacion por parte de los demas; de reconocimiento, en
las que entran factores como el status o la atencién recibida y, por ultimo la
autorrealizacion entendida como la capacidad del ser humano para poder desarrollarse

de manera continua.

Aunque dicha teoria no tiene ninguna base empirica y no se han encontrado

pruebas que demuestren que las necesidades del ser humano se organicen en funcion del



modelo de Maslow (Robbins, 1994) si que se suele trabajar con esta teoria en diferentes
empresas, especialmente a nivel de jefatura suponiendo numerosos y beneficiosos

resultados (Ramlall, 2004).

2.1.2 Teoria X/Y de McGregor

Teoria planteada por Douglas McGregor en donde se plantea que existen dos
percepciones diferentes del ser humano (Robbins & Judge, 2009). Por un lado se
encuentra la vision negativa, también Ilamada Teoria X, en la que se desarrolla una
creencia de que los empleados siempre se muestran disgustados por su trabajo y su
principal objetivo sera evitarlo por lo que los superiores deben obligarlos a realizarlo.
Por otro lado, se encuentra la Teoria Y, que entiende que dependiendo de diferentes
condiciones y factores el empleado puede encontrar satisfactorio el trabajo y que, en la
mayoria de los casos, el trabajador siempre asumira las responsabilidades, siendo el
cumplimiento de la necesidad de autorrealizacion la mayor recompensa para el

individuo (Koenes, 1996).

Al igual que la teoria de necesidades de Maslow, no se ha encontrado una
evidencia empirica de esta teoria aunque si que ha sido utilizada en numerosas

investigaciones relacionadas con el ambito laboral (Chaparro, 2006).

2.1.3 Teoria de la motivacion e higiene de Herzberg

Conocida también como teoria bifactorial, de Frederik Herzberg. Afirma que la
relacién entre el empleado y su trabajo es esencial y que la actitud y la vision del mismo
hacia su trabajo son factores determinantes para garantizar el éxito en la actividad
laboral. Para Herzberg existen dos factores que aparecen en el ambito laboral. Segln
apuntan Toro y Cabrera (1981) estos dos factores son los factores motivacionales o
intrinsecos, que son todos aquellos relacionados con la satisfaccion y la motivacion del

empleado. Entre estos factores se encuentran el reconocimiento, la autorrealizacion, la
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calidad del trabajo en si o la dignidad. En el otro lado se encuentran los factores
extrinsecos o higiénicos, entre los que se encuentran el sueldo, las relaciones sociales o
la comunicacion con los superiores. Estos factores evitan la insatisfaccion, pero no son

capaces de crear motivacion en el individuo.

Esta teoria ha sido fuertemente criticada por varios autores (Locke, 1976) dado
que es considerada como una teoria mas sobre la satisfaccion laboral que sobre la

motivacion laboral.

2.1.4 Teoria de las necesidades de McClelland

Segln apunta Schein (1991) esta teoria, propuesta por McClelland en 1961,
describe tres necesidades a partir de las cuales se puede predecir la motivacion. En
primer lugar las necesidades de realizacion, que empujan a los individuos a desarrollar
un importante papel en la realizacion de la tarea y por alcanzar un logro; las necesidades
de poder, que explican la realizacion de actividades y tareas como un medio para poder
obtener mas control y poder; por ultimo, necesidades de afiliacion, referidas a los
comportamientos encaminados a lograr mejores relaciones interpersonales y sociales,

asi como una mayor cooperacion entre personas.

Como sefialan Barnett, Bernuy, Céardenas & Loza (2012), McClelland hace un
especial énfasis en las necesidades de realizacion, afirmando que cuando la posibilidad
de logro o de triunfar es mayor los trabajadores se desenvuelven mejor. Segun estos
mismos autores existe una fuerte relacion entre la necesidad de realizacion y el
desempefio o la productividad en el trabajo dado que cuando un empleado muestra una
gran responsabilidad personal también presentara una alta motivacion, ademas, un
trabajador con un alto nivel de necesidad de realizacion se centrara en su propio trabajo

y en la calidad del mismo y no en influir en el trabajo de los demas.
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2.1.5 Teoria del establecimiento de metas de Locke

Teoria realizada por Edwin Locke. Robins & Judge (2009) afirman que esta
teoria habla sobre la gran importancia que presenta la meta dentro de la motivacion, es
decir, dependiendo de las metas que existan el empleado estard mas o menos motivado.
Para Locke las metas dificiles y especificas, cuando eran aceptadas, daban como
resultado una mayor actividad y desempefio que las metas faciles o inespecificas. Esta
teoria expone también que si existe un gran convencimiento de que el objetivo es

deseable conllevara también a una mayor motivacion (Bateman, 1999).

Como conclusién de estos estudios, si los trabajadores reciben retroalimentacion
e informacion para obtener un mayor conocimiento acerca de como estan avanzando
respecto a la meta, éstos estaran mas motivados. Dicho de otro modo, la

retroalimentacion es una guia para el comportamiento del individuo (Bateman, 1999).

2.1.6 Teoria de las expectativas de Victor Vroom
Esta teoria afirma que lo que motiva a las personas son sus creencias respecto al
futuro (Chaparro, 2006) y su percepcion sobre el hecho de que determinadas metas o

recompensas son valiosas para si mismas (Barnett, Bernuy, Cardenas & Loza, 2012).

Segun el propio VVroom (1964) la motivacion depende fundamentalmente de tres
variables o factores: por un lado la Valencia, que es la preferencia que muestra una
persona a la hora de recibir una recompensa; la expectativa, que es la relacion que existe
entre el esfuerzo que conlleva la realizacion de una tarea y el desempefio obtenido de la
misma; por ultimo los medios, que explican la relacion entre el desempefio obtenido de

la tarea y la recompensa.

El producto entre la valencia, las expectativas y los medios es lo que daré lugar a

la motivacion (Davis & Newstrom, 1993).
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Gracias a este modelo se permite obtener un mayor conocimiento acerca del

proceso mental que est& involucrado en la motivacion (Rodriguez, 1999).

2.1.7 Modelo de motivacion de Toro
El modelo teorico de la motivacion de Toro (1992) recoge y sintetiza algunas de
las teorias anteriormente mencionadas sobre la motivacién. En él, Toro hace una

division de las condiciones motivacionales en tres dimensiones:

- Dimension interna: Esta dimension hace referencia a variables fisioldgicas,
psicoldgicas y sociales. Esta dimensiones esta fuertemente influenciadas por las
teorias de Maslow y de McClelland (Toro, 1996)

- Dimension externa: Esta dimensién abarca todas aquellas variables externas y
agentes motivacionales. Esta dimension se encuentra influenciada por la teoria
bifactorial de Herzberg (Toro, 1996)

- Relacion entre lo interno y lo externo: Habla sobre cdmo el comportamiento y el
interés de los individuos van orientados hacia determinadas condiciones

externas, siempre que estas condiciones sean deseadas o valoradas (Toro, 1996).

2.2 Bienestar laboral
El estudio sobre el bienestar en la organizacion tiene sus origenes entre finales
del S. XIX'y principios del XX (Calderon, Murillo & Torres, 2003). Segun los mismos
autores, durante aquellos inicios el esfuerzo en mejorar el bienestar de los trabajadores
se centraba, mas que en cambiar los aspectos del trabajo, en mejorar las condiciones

mentales del individuo.

A mediados del S. XX el foco de atencion cambia y se centra en la busqueda de
estrategias para poder incrementar la lealtad y las recompensas para el empleado

(Barley & Kunda, 1992).
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Ya entrados los afios 70 el estudio del bienestar comienza a ligarse con el
estudio de la calidad de vida laboral (Kast & Rosenzweig, 1987) y comienza a utilizarse
la satisfaccion laboral como una medida para poder evaluar el bienestar (Robbins,

1994).

Aun asi, durante la préactica totalidad del pasado siglo, el bienestar en el trabajo
era mayoritariamente explicado mediante sus sintomas negativos (Seligman, 1999;
Schaufeli, 2005). Estos sintomas negativos se engloban principalmente en el llamado

Sindrome de Burnout y en el estrés laboral (Salanova & Llorens, 2008).

Schaufeli & Enzmann (1998) proponen una descripcion del burnout, a raiz de la
explicaciéon de Maslach (1981) realizando una division en tres areas: el desgaste
emocional, entendido como el agotamiento de estrategias emocionales frente a
diferentes demandas; el cinismo, entendido como la indiferencia hacia cualquier tarea
relacionada con la actividad laboral y la ausencia de realizacion profesional, entendida

como la tendencia a evaluar el propio trabajo de manera negativa.

A partir de los afios 90, y con el auge de la psicologia positiva (Seligman, 1999),
empieza a cobrar fuerza el estudio del bienestar centrandose no solo el aspecto negativo,
sino también en el aspecto positivo (Blanch, Sahagin; Cantera & Cervantes, 2010),
entendiendo el bienestar como un sentimiento positivo hacia el trabajo por parte de los
empleados (Skaalvik & Skaalvik, 2013). A raiz de este nuevo enfoque surge un nuevo
término que se contrapone al burnout: el engagement, descrito como un estado positivo
de la persona y relacionado con el trabajo que se caracteriza, entre otras cosas, por el
vigor, entendido como los altos niveles de energia mientras se esta trabajando; la
dedicacion, refiriéndose al grado de participacion e implicacion durante la tarea; y la

absorcion en el trabajo, entendida como el grado de concentracion durante la realizacion
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de la tarea (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma & Bakker, 2002; Torrente, Salanova,

Llorens & Schaufeli, 2012).

Los ultimos estudios sobre el bienestar en el &mbito laboral consideran tanto los
aspectos negativos del trabajo como el burnout, como de los aspectos positivos como el

engagement (Schaufeli & Bakker, 2004).

2.2.1 Modelo tedrico de bienestar laboral general

Blanch, Sahagun, Cantera y Cervantes proponen en 2010 un modelo explicativo
del bienestar laboral. Dicho modelo explica el bienestar laboral general a través de dos
areas principales. La primera area hace referencia al bienestar psicosocial, creada en el
afio 2005 para la realizacion de un estudio sobre la calidad de vida en el trabajo (Blanch,
2005). Dicha dimension incluye a su vez tres factores: afectos, competencias y
expectativas. La segunda area, creada en 2010, hace referencia a los efectos colaterales,
abarcando también tres factores: somatizacion, agotamiento y alienacion (Blanch,

Sahagun; Cantera & Cervantes, 2010).

2.3 Estudios previos sobre la relacion entre motivacion y bienestar laboral
Los estudios realizados sobre la relacion entre la motivacion en el trabajo y el

bienestar laboral analizan, en su mayoria, la relacion entre la motivacion y los aspectos
negativos del trabajo, es decir, el estrés laboral y el burnout (Boada i Grau, Diego &
Agullg, 2004). Destacan, entre otros, los estudios realizados por Garcia lzquierdo
(1991) en los que analizaba la relacion de la satisfaccion y el clima laboral sobre el
burnout; la investigacion realizada por Toro sobre la relacion entre motivacion y
burnout; o las investigaciones de Zurriaga, Bravo, Ripoll y Caballer (1998) donde se
demostraba que diferentes caracteristicas del area laboral tenian una fuerte influencia en

el estrés laboral. Por altimo, los estudios realizados por Boada i Grau, Diego & Agulld
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en 2004, demostraron que existia relacion entre las variables motivacionales, el burnout

y las somatizaciones derivadas del mismo.

No se ha encontrado ningun estudio sobre motivacion y bienestar laboral relativo

al comercio o a los vendedores.
3. Metodologia

3.1 Participantes
En el presente estudio participaron un total de 90 personas, todos ellos

vendedores en el Corte Inglés de la calle Castellana n® 85. Siendo 45 hombres y 45
mujeres. El tiempo ejerciendo en el mismo puesto de trabajo abarca desde el afio hasta
los 38 afios, siendo la media de tiempo trabajado 12.37 afios con una desviacion tipica
de 9.74. Dentro del grupo de los hombres la media de tiempo trabajado es 11.51 afios,
con una desviacion tipica de 8.86. Dentro de este grupo la edad de tiempo trabajado
abarca desde el afio hasta los 31 afios. En lo que respecta al grupo de las mujeres la
media de tiempo trabajado es 13.22 afios, con una desviacion tipica de 10,59. En este
grupo la edad minima de tiempo trabajado abarca desde un Unico afio hasta los 38 afios.

Todos los datos mencionados se pueden ver en la Tabla 1.

Tabla 1. Media, desviacién tipica y rango del tiempo trabajado de los

participantes en funcién del género.

N Tiempo Tiempo Media Desviacion
minimo maximo tipica
Hombres 45 1 31 11.51 8.86
Mujeres 45 1 38 13.22 10.59

Total 90 1 38 12.37 9.74
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La muestra original estuvo constituida de 98 participantes pero fueron retirados
8 debido que no cumplian el afio trabajado en el puesto de venta, motivo por el que se
considerd que no cumplian las condiciones necesarias para poder realizar los
cuestionarios que se requerian para el estudio. Muchos de los participantes que
participaron en el estudio habian desempefiado antes otros trabajos, incluso dentro de la
misma empresa. Aun asi sélo se tuvo en cuenta el tiempo trabajado el puesto que se

encontraban desempefiando actualmente.

Para la realizacion del presente estudio no se tuvieron en cuenta criterios como

la edad de los participantes o sus estudios.

Por ultimo, todos los participantes del estudio tienen su residencia en la

Comunidad de Madrid, ya sea en la capital o en los municipios periféricos.

3.2 Objetivos e hipdtesis

3.2.1 Objetivo principal

Ahondar en la relacion entre el perfil motivacional del trabajador y el bienestar
laboral del mismo, dentro del cual se incluye el bienestar psicosocial y los efectos

colaterales.

3.2.2 Objetivos especificos

- Evaluar tanto el perfil motivacional como los niveles de bienestar psicosocial y
efectos colaterales.
- Establecer si hay diferencias en los resultados obtenidos en funcion del género de

los participantes.
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- Comprobar la relacion entre las variables motivacionales y las de bienestar
psicosocial y efectos colaterales, incluyendo el tiempo trabajado.
- Analizar la capacidad predictiva del perfil motivacional sobre el bienestar

psicosocial y los efectos colaterales.
3.2.3 Primera hipotesis

- Hipdtesis de investigacion: Los resultados obtenidos en el perfil motivacional, el
bienestar psicosocial y los efectos colaterales varian en funcion del género de los
participantes.

- Hipotesis estadistica:

o Hipotesis nula: No existe diferencia significativa entre los resultados
obtenidos y el género.
o Hipotesis alternativa: Existe diferencia significativa entre los resultados

obtenidos y el género.
3.2.4 Segunda hipotesis

- Hipdtesis de investigacion: Existe relacion entre el perfil motivacional y el tiempo
trabajado con el bienestar psicosocial y los efectos colaterales.
- Hipdtesis estadistica:
o Hipétesis nula: No existe relacion significativa entre el perfil motivacional y
el tiempo trabajado con el bienestar psicosocial y los efectos colaterales.
o Hipdtesis alternativa: Existe relacion significativa entre el perfil
motivacional y el tiempo trabajado con el bienestar psicosocial y los efectos

colaterales.
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3.2.5 Tercera hipotesis

- Hipdtesis de investigacion: El perfil motivacional tiene capacidad predictiva sobre
los niveles de bienestar psicosocial y los efectos colaterales.
- Hipdtesis estadistica:
o Hipotesis nula: No existe capacidad predictiva del perfil motivacional sobre
el bienestar psicosocial y los efectos colaterales.
o Hipodtesis significativa: Existe capacidad predictiva del perfil motivacional

sobre el bienestar psicosocial y los efectos colaterales.

3.3 Variables e instrumentos de medida
Parar realizar el estudio se tuvieron en cuenta cinco variables: el perfil
motivacional, el bienestar psicoldgico, los efectos colaterales, el tiempo trabajado en el

actual puesto de trabajo y el género del participante.

Previamente a la aplicacion de las pruebas de valoracion de motivacién laboral y
bienestar laboral se pidid a los participantes que indicaran tanto su género (hombre o
mujer) como el tiempo, en afios, que llevaban trabajado, especificando que debia ser la
cantidad de afios trabajados en el puesto actual, omitiendo afios anteriores dedicados a

otra actividad laboral.

Para poder evaluar las variables del perfil motivacional y el bienestar laboral se
pidi6 a los participantes la realizacién de dos cuestionarios, uno de ellos el Cuestionario
de Motivacién para el Trabajo (CMT) (Toro, 1992) para poder evaluar el perfil
motivacional de los participantes y el Cuestionario de Bienestar Laboral General
(gBLG) (Blanch, Sahagun, Cantera & Cervantes, 2010) que evalla el bienestar laboral

midiendo dos variables, el bienestar psicosocial y los efectos colaterales.
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- Cuestionario de Motivacion para el Trabajo (CMT)

Este cuestionario psicologico consta de 75 items y evalUa 15 factores de la
motivacion. Esta disefiado para evaluar cual es el orden de importancia que el
participante le da a cada uno de ellos. Los 15 factores motivacionales del cuestionario

estan divididos en tres apartados, cada uno de los cuales evaluara 5 factores.

El primer apartado comprende los factores relacionados con la motivacion
interna, dichos factores son: el logro, entendido como el comportamiento creativo que
se tiene hacia una actividad, el poder, entendido como la capacidad para ejercer dominio
sobre los compafieros o el area laboral, la afiliacidn, siendo éstas las relaciones sociales
satisfactorias, la autorrealizacion; entendido como el objetivo de mejorar la capacidad
laboral y el reconocimiento, entendido como la necesidad de valoracion por el trabajo

realizado.

El segundo apartado abarca todos aquellos factores relacionados con el medio al
que el trabajador dard méas importancia para obtener recompensas y valoraciones
positivas en el trabajo. Estos factores son: la dedicacion a la tarea, entendida como la
responsabilidad del propio trabajador por su trabajo, la aceptacién de la autoridad,
entendida como la aceptacion de las ordenes emitidas por los superiores, la aceptacion
de las normas y valores, entendida como la ejecucion de las ordenes y la identificacion
con los valores de la empresa, la requisicion, entendida como la propia solicitud de las
recompensas que el trabajador desea y la expectacion, siendo ésta la confianza del

trabajador por los designios de la empresa.

El tercer apartado del cuestionario hace referencia al perfil motivacional externo.
Los factores evaluados en este apartados son: la supervision, entendida como la

comunicacion por parte del empleado con los superiores, el grupo de trabajo, entendido
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como el cumplimiento de los objetivos grupales, el contenido de trabajo, entendido
como las condiciones que forman parte del propio trabajo, el salario, siendo la
retribucién econémica del trabajador y la promocion, siendo ésta la posibilidad existente

de un ascenso laboral.

Cada uno de los tres apartados del cuestionario estara formado por cinco
cuestiones adyacentes al &ambito laboral, cada una de ellas con cinco prioridades o
deseos que el participante debera ordenar de menor a mayor importancia siendo “1”
aquél al que el participante le dé¢ una menor importancia y siendo “5” aquél al que el
participante le dé una importancia mayor. Cada participante podra obtener una
puntuacion maxima de 25 en un factor motivacional y una puntuacién minima de 5.

Todos los apartados del cuestionario se resuelven de igual forma.

Tabla 2. Factores motivacionales evaluados e items correspondientes.

Factores motivacionales Items
Logro 1D, 2E, 3D, 4E, 5D
Poder 1B, 2C, 3A, 4C, 5A
Afiliacion 1C, 2B, 3B, 4A, 5B
Autorrealizacion 1E, 2D, 3C, 4D, 5E
Reconocimiento 1A, 2A, 3E, 4B, 5C
Dedicacion a la tarea 6D, 7A, 8B, 9B, 10A
Aceptacion de la autoridad 6E, 7E, 8D, 9E, 10C
Aceptacion de normas y valores 6A, 7C, 8C, 9A, 10E
Requisicién 6B, 7B, 8A, 9C, 10B
Expectacion 6C, 7D, 8E, 9D, 10D
Supervision 11A, 12D, 13C, 14E, 15C
Grupo de trabajo 11D, 12C, 13B, 14A, 15A
Contenido de trabajo 11E, 12E, 13E, 14C,15D
Salario 11B, 12A, 13A, 14B, 15B

Promocién 11C, 12B, 13D, 14D, 15E
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- Cuestionario de Bienestar Laboral General (QBLG)

Este cuestionario evalUa el bienestar laboral general haciendo una division
principal en dos factores, el bienestar psicosocial y los efectos colaterales, que hace

referencia a posibles enfermedades, trastornos, o somatizaciones por efecto del trabajo.

El factor del bienestar psicosocial se evalla a través de tres escalas: la escala de
afectos, la escala de competencias y la escala de expectativas. Las dos primeras escalas
son del tipo semantico diferencial, en las que existen dos términos opuestos a ambos
lado de la escala siendo “1” la completa identificacion con un término y siendo “7” la
total identificacion con el opuesto del primer término. La tercera escala, que evalla las
expectativas en el trabajo, es una escala tipo Likert siendo “1” la opcidn “esta(n)
bajando” y siendo “7” la opcidn “esta(n) subiendo. En la evaluacion del bienestar
psicosocial la puntuacion maxima que se puede obtener es 294 mientras que la minima

es 42.

En lo que al factor de los efectos colaterales se refiere, el cuestionario aplica tres
escalas para poder evaluarlo: la escala de somatizacion, la escala de desgaste y la escala
de alienacion. Las tres escalas son escalas tipo Likert en los que la opcion “1” significa
“nunca” y la opcion “7” significa “siempre”. En lo que se refiere a esta evaluacion la

puntuacion maxima posible es 91, mientras que la méas baja es 13.

3.4 Procedimiento

Para poder realizar el estudio se pidi6 autorizacién a la direccion del centro,

exponiendo al jefe de personal los objetivos y finalidad del estudio.

Antes de la realizacion de los cuestionarios por parte de los participantes, fueron

informados tanto la finalidad del estudio como las instrucciones para realizarlo,
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garantizando también el anonimato de los participantes y el uso de los resultados

Unicamente para el objetivo del estudio.

La aplicacion de las pruebas y cuestionarios se prolongé durante tres semanas,

abarcando los meses de Noviembre y Diciembre de 2017.

Todos los sujetos participaron de manera voluntaria en el estudio y escogidos de
manera aleatoria, excluyendo aquellos que, aun trabajando en el Corte Inglés no se
dedicaban a la actividad de venta, tuvieran un cargo superior o que llevardn menos de

un afo desempefiando la actividad laboral actual.

Todos los participantes tuvieron que firmar un consentimiento informado en el

que se explicaban los objetivos del estudio y se garantizaba su anonimato.

3.5 Andlisis estadisticos
En primer lugar, y con el objetivo de conocer como se distribuian las variables
presentes en el estudio, se realizé un analisis descriptivo tanto del tiempo trabajado
como de los resultados de los dos cuestionarios realizados, en el cual aparece el rango,
la media y la desviacién tipica con el fin de conseguir una visién mas global y clara de

los resultados obtenidos.

Posteriormente se realizé una prueba T de Student para muestras independientes
con el objetivo de comprobar si las diferencias obtenidas en las variables de motivacion

y bienestar laboral eran significativas en funcion del sexo de los participantes.

Se realizé también, para comprobar la existencia de una relacion entre las
variables de motivacion y bienestar laboral, una correlacion bivariada de Pearson entre

las variables del bienestar laboral y los factores motivacionales y el tiempo trabajado.



23

Se seleccionaron los factores que habian mostrado una correlacion con alguna de
las escalas de bienestar laboral (bienestar psicosocial y efectos colaterales) y se realiz6

un anélisis de regresion para comprobar la capacidad predictiva de esos factores

Todas las pruebas mencionadas se realizaron a través del programa estadistico

IBM SPSS Statistics version 23.

4. Resultados

Una vez realizadas todas las pruebas propuestas y obtenidos los resultados de las

susodichas se procedi6 al analisis de los mismos.

Primeramente se realizé un analisis descriptivo en el cual se incluian el tiempo
trabajado en la misma y los resultados del CMT y del gBLG tal y como se puede
observar en la Tabla 3

Tabla 3. Andlisis descriptivo del tiempo trabajado en el mismo puesto de trabajo

y los resultados del perfil motivacional, el bienestar psicosocial y los efectos

colaterales.
Variables Minimo Maximo M DT

T 1 38 12,37 9,75
LOG 6 22 13,14 3,91
POD 6 25 13,59 4,40
AFI 5 22 14,39 4,23
AR 9 25 18,51 4,21
REC 6 24 15,37 3,92
DT 10 25 19,22 3,18
AA 8 23 14,93 2,94
ANV 8 22 15,82 2,85
REQ 6 22 14,11 3,67
EXP 6 20 10,80 3,15
SUP 6 24 14,01 3,88
GT 5 25 16,56 4,88
CT 7 25 16,71 4,25
SAL 6 25 15,40 5,10
PRO 5 24 12,33 5,36
BP 102 294 198,06 42,16
EC 13 91 44,52 17,37

Nota. T=Tiempo; LOG=Logro; POD=Poder; AFI=Afiliacién; AR=Autorrealizacion; REC=
Reconocimiento; DT=Dedicacion a la tarea; AA=Aceptacion de la autoridad; ANV=Aceptacion de
normas y valores; REQ=Requisicion; EXP=Expectacién, SUP=Supervisién; GT=Grupo de trabajo;
CT=Contenido de trabajo; SAL=Salario; PRO=Promocion; BP=Bienestar Psicosocial; EC=Efectos
Colaterales.
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Al observar la Tabla 3 se puede comprobar que dentro de los factores
motivacionales que hacen referencia a la motivacion interna la autorrealizacion es el
factor que presenta una media mas alta, 18.51, mientras que el logro presenta la media
mas baja con un 13.14. En lo que hace referencia al medio preferido por el trabajador
para lograr recompensas el factor que presenta la media mas alta es la dedicacion a la
tarea con un 19.22 mientras que el factor con la media mas baja es la expectacion, con
10.80. Por ultimo, y en lo que respecta a los factores que abarcan la motivacion externa
el factor que presenta la media més alta es el contenido del trabajo con 16.71. El factor

con una media mas baja es la promocioén, con un 12.33.

Respecto a las escalas que evaltan el bienestar laboral, el bienestar psicosocial
presenta una media de 198.06 mientras que los efectos colaterales tienen una media de

44.52.

Como se ha mencionado anteriormente, la variable del tiempo trabajado presenta

una media de 12.37 afios en el puesto de trabajo actual.

A continuacion se procede a realizar una T de Student para comprobar si existian
diferencias significativas respecto al género del participante. Los resultados de la prueba

se pueden ver en las Tablas 4 y 5
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Tabla 4. Resultado de la prueba T de Student del perfil motivacional segun el

género.
Hombres Mujeres Pruebas T

Variables M DT M DT t o] Sig.
LOG 13.38 4,37 12.91 3.42 .56 88 575
POD 13.39 4.65 13.29 4.16 .64 88 521
AFI 14.18 4.43 14.40 4.07 -.02 88 .980
AR 18.38 4.29 18.64 4.15 -.29 88 165
REC 14.98 4.00 15.76 3.82 -.94 88 .349
DT 18.60 3.33 19.84 2.93 -1.88 88 .063
AA 15.36 2.94 1451 2.90 1.36 88 75
ANV 15.96 2.97 15.69 2.75 44 88 .660
REQ 14.11 4.07 14.11 3.25 .00 88 1
EXP 10.76 2.86 10.84 3.44 -.13 88 .894
SUP 13.82 3.85 14.20 3.94 -.45 88 .647
GT 15.87 4.86 17.24 4.85 -1.34 88 182
CT 15.71 3.91 17.71 4.38 -2.28 88 .025*
SAL 16.20 5.03 14.60 5.10 1.49 88 .138
PRO 13.42 5.54 11.24 4.99 1.95 88 .053

Nota. LOG=Logro; POD=Poder; AFI=Afiliacion; AR=Autorrealizacion; REC=Reconocimiento
DT=Dedicacién a la tarea; AA=Aceptacion de la autoridad; ANV=Aceptacidn de normas y valores;
REQ=Requisicion; EXP=Expectacion, SUP=Supervisién; GT=Grupo de trabajo; CT=Contenido de
trabajo; SAL=Salario; PRO=Promocidén. *=p.<.05

Tabla 5. Resultado de la prueba T de Student para muestras independientes del

bienestar psicosocial y los efectos colaterales segun el género.

Hombres Mujeres Pruebas T
Variables M DT M DT t al Sig.
BP 195.51 39.93 200.60 44.57 -57 88 570
EC 41.78 16.87 47.27 17.61 -1.51 88 135

Nota. BP=Bienestar Psicosocial; EC=Efectos Colaterales.

Como se puede ver en la Tabla 4 practicamente no existen diferencias
significativas en lo que a los factores motivacionales se refiere teniendo en cuenta el
género de del participante. Unicamente el factor motivacional del contenido del trabajo
presentaba una diferencia significativa (.025) entre las puntuaciones de los hombres y
de las mujeres, siendo la puntuacion media de los hombres 15.71y 17.71 la de las

mujeres.
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La tabla 5 muestra que no existe ninguna diferencia significativa entre las
puntuaciones de los hombres y mujeres respecto al bienestar psicosocial y los efectos

colaterales.

Después se realizo un analisis correlacional utilizando el coeficiente de
correlacion de Pearson (Tablas 6 y 7) con el objetivo de buscar una relacion entre las
variables motivaciones y las variables del bienestar laboral. En esta correlacién se
incluyd tambieén la variable del tiempo para comprobar si éste también presentaba una
relacion con el bienestar laboral. Como se ha mencionado con anterioridad, se obvio el
género debido a la préactica inexistencia de diferencias significativas de las puntuaciones
evaluadas.

Tabla 6. Resultado del analisis correlacional entre los factores del perfil

motivacional, el bienestar psicosocial, los efectos colaterales y el tiempo trabajado en

el puesto de trabajo actual.

T LOG POD AFI AR REC DT AA ANV
T 1
LOG -.02 1
POD 14 -.06 1
AFI -14 -.05** -.18 1
AR .07 -.07 -.35** - 41** 1
REC -.06 -.32%* -.50** .06 -17 1
DT -.03 .05 .06 -.06 A2 -19 1
AA -.01 14 .08 -.07 -14 .00 -.32%* 1
ANV .04 -.20 .08 -.06 .20 -.04 .08 -.05 1
REQ -.09 -.09 -.21* A7 -.00 15 -.30** -.39** -41%*
EXP .09 .06 -.08 .02 -21* .05 - 43** -11 - 45%*
SUP -.08 -11 -.05 .16 .04 -.04 -.06 -.02 -.03
GT A1 -.34** 31 .25* -.00 -27** .00 -.09 12
CT -.05 -13 14 -01 .09 -11 .09 -.18 A7
SAL .10 .08 -19 -15 .04 .25* -.04 .02 -.03
PRO -.09 427 -17 -.20 -14 13 .00 22* -19
BP -15 15 .09 .03 .04 -.33*%* 12 -.05 -.04
EC 22* -.20 -.09 .03 .05 21* -.09 -.04 -.04

Nota. T=Tiempo; LOG=Logro; POD=Poder; AFI=Afiliacion; AR=Autorrealizacion; REC=
Reconocimiento; DT=Dedicacién a la tarea; AA=Aceptacion de la autoridad; ANV=Aceptacion de
normas y valores; REQ=Requisicion; EXP=Expectacidn, SUP=Supervision; GT=Grupo de trabajo;
CT=Contenido de trabajo; SAL=Salario; PRO=Promocidn; BP=Bienestar Psicosocial; EC=Efectos
Colaterales. *=p.<.05; **=p.<.005.
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Tabla 7. Resultado de la correlacion de Pearson entre los factores del perfil
motivacional, el bienestar psicosocial, los efectos colaterales y el tiempo trabajado en

el puesto de trabajo actual.

REQ EXP SuP GT cT SAL  PRO BP  EC
REQ 1
EXP -07 1
SUP -03 15 1
GT 01 01 25* 1
cT .00 -.03 -.20 12 1
SAL .09 -.07 CA4RE L BBRE L ogax 1
PRO -.08 -02 B N L 18 1
BP -.06 03 33%* 29%* -06  -33%  -14 1
EC 14 -.05 -18 -.08 -03 22% 01 -56% 1

Nota. REQ=Requisicion; EXP=Expectacion, SUP=Supervision; GT=Grupo de trabajo;
CT=Contenido de trabajo; SAL=Salario; PRO=Promocidén; BP=Bienestar Psicosocial; EC=Efectos
Colaterales. *=p.<.05; **=p.<.005.

Como se puede ver en las Tablas 6 y 7 existen numerosas relaciones
significativas y muy significativas, tanto directas como indirectas entre los factores
evaluados y el tiempo. Aun asi, el estudio solo se centrd en buscar aquellas relaciones
significativas tanto directas como indirectas entre los factores motivacionales y el
tiempo con el bienestar psicosocial y los efectos colaterales. Se puede observar que,
respecto al bienestar psicosocial, existen relaciones directas con los factores supervision
y grupo de trabajo mientras que con los factores del reconocimiento y el salario existen
relaciones indirectas. Tanto las relaciones directas como indirectas son muy
significativas.

Por otro lado, en lo que respecta a los efectos colaterales presenta relaciones
significativas directas con el tiempo, el reconocimiento y el salario.

Por ultimo, dentro de las variables que muestran relaciones significativas tanto
con el bienestar psicosocial como con los efectos colaterales se procede a la realizacion
de una regresion lineal multiple con el objetivo de comprobar cual de las variables que
correlacionan significativamente pueden actuar como variable predictora del bienestar

laboral (Tablas 8 y 9).
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Tabla 8. Resultados del analisis de regresion lineal multiple, usando el bienestar

psicosocial como variable dependiente.

Beta R? t Sig.
Paso 1
Reconocimiento -.335 112* -3.34 .001*
Paso 2
Reconocimiento -.321 .209* -3.37 .002*
Supervision 311 3.26

Los resultados obtenidos pueden observarse en la tabla 8: se ha visto que el
reconocimiento en el primer paso explica de manera significativa un 11.2 % de la
varianza del bienestar psicosocial. Al introducir en el segundo paso la variable
supervision, aparece que la capacidad predictora conjunta de ambas variables es del
20,9 %. Por lo tanto, el modelo final es significativo (F = 11.5; p<.01) y explica un

20.09 % de la varianza de bienestar psicosocial.

Tabla 9. Resultados del andlisis de regresion lineal multiple, usando los efectos
colaterales como variable dependiente.

Beta R2 t Sig.
Salario 22 .049* 2.14 .035*

Viendo la tabla 9 se puede ver que de las tres variables que correlacionaban
significativamente con los efectos colaterales, solo el salario puede actuar como variable

predictora, explicando un 4.9% de la varianza.
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5. Discusion

El objetivo principal del estudio radicaba en ahondar en la relacion entre la
motivacion laboral y el bienestar laboral.

El primer objetivo especifico consistia en evaluar los niveles tanto de motivacion
laboral como de bienestar laboral. Para poder cumplir con dicho objetivo se aplicaron
dos cuestionarios: por un lado el Cuestionario de Motivacion para el Trabajo (CMT)
(Toro, 1992), que se utilizé para poder evaluar 15 factores motivacionales en el
empleado y, por otro lado el Cuestionario de Bienestar Laboral General (QBLG)
(Blanch, Sahagun, Cantera & Cervantes, 2010), que analiza el bienestar laboral a traves
de la evaluacién de dos factores, el bienestar psicosocial y los efectos colaterales. Tras
la evaluacion se observé que, respecto al perfil motivacional, los factores relacionados
con la motivacion intrinseca que presentaban unas medias mas altas son los factores de
autorrealizacion y reconocimiento. Esto coincide con otras investigaciones en las que
uno de estos dos factores también presentaba la media mas alta (Gémez & Pinzén,
2012; Vélez & Martinez-Lugo, 1995). Ademas, coincide con la teoria motivacional
propuesta por McGregor, la cual afirma que la autorrealizacion es la mayor recompensa
para el individuo (Koenes, 1996). En lo que a motivaciones externas se refiere, en el
presente estudio se encontr6 que las variables que mostraban una media més alta eran el
contenido de trabajo y el grupo de trabajo. Este dato coincide con las investigaciones de
Vélez & Martinez-Lugo en 1995. Por el contrario, estos mismos se contraponen a la
investigacion realizada por Gomez y Pinzon en 2012, en la cual el factor motivacional
externo que presentaba una media mas alta era el salario. Por ultimo en lo que a los
medios preferidos para obtener recompensas se refiere, se encontrd en esta investigacion
que el factor con una media mas alta era la dedicacion a la tarea, coincidiendo con otros

estudios sobre la motivacién como los realizados por Barnett, Bernuy, Cardenas & Loza
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en 2012.

Respecto a las puntuaciones obtenidas en el cuestionario de bienestar laboral, se
obtuvo una puntuacion media de 198, 06 en la escala de bienestar psicosocial y una
media de 44,52 en la escala de efectos colaterales. Debido a que no se han encontrado
estudios que evaluen el bienestar laboral utilizando las mismas dimensiones que las
utilizadas en éste no es posible realizar comparaciones precisas, ni respecto a este
objetivo, ni respecto al segundo objetivo.

Para el segundo objetivo especifico se analizé si existian diferencias
significativas en las puntuaciones obtenidas en ambos cuestionarios segun el género del
participante. En este estudio, no se encontraron, siendo sélo un factor motivacional el
que presentaba diferencias significativas: el contenido de trabajo, por lo tanto, y
respecto a los resultados obtenidos de la presente investigacion, se acepta la hipétesis
nula. Estos resultados se oponen a los encontrados en otras investigaciones en las que si
que existian diferencias significativas en la motivacion respecto al género (Vélez &
Martinez-Lugo, 1995; Toro, 1993; Toro & Cabrera, 1985). Esto ofrece una idea acerca
de la posible existencia de otras variables o factores que no se hayan evaluado es este
estudio y que efectivamente puedan influir en las diferencias motivacionales segun el
género. El hecho de que las investigaciones revisadas sean provenientes de otros paises
y analicen la motivacion en un area diferente a la de venta puede contribuir a qué estas
comparaciones no coincidan.

Respecto al tercer objetivo, si se obtuvieron relaciones significativas entre las
variables del tiempo y los factores motivacionales con los factores del bienestar
psicosocial y los efectos colaterales, por lo que atendiendo a los datos obtenidos de este
estudio se rechaza la hipdtesis nula. Respecto a la variable del bienestar psicosocial, se

encuentran relaciones muy significativas directas con la supervision y con el grupo de
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trabajo. También se encuentran relaciones muy significativas indirectas con el
reconocimiento. Respecto a los efectos colaterales, se encuentran relaciones
significativas directas con el tiempo, el reconocimiento y el salario.

Aunque no se han podido encontrar investigaciones que analicen la relacion
entre motivacion y bienestar en las que éste ltimo se evalGe utilizando las mismas
escalas que el cuestionario que se ha aplicado en este estudio si que se han obtenido
resultados que coinciden con otras investigaciones que evaluaban la motivacién y el
burnout. Las relaciones significativas entre factores motivacionales y los efectos
colaterales como la somatizacion coinciden con los resultados obtenidos en los estudios
de Garcia, 1991; Toro, 1991; Zurriaga, Bravo, Ripoll & Caballer, 1998 y Chacon &
Vecina, 1999.

Respecto al altimo objetivo, se encontraron variables con propiedad predictiva
sobre las dimensiones que abarcan el bienestar laboral, por lo que se rechaza la hip6tesis
nula. Las variables que predecian el bienestar psicosocial eran el reconocimiento y la
supervision, mientras que la que predecia los efectos colaterales era el sueldo. Los
estudios predictivos que se han encontrado relativos a la motivacion y al bienestar
laboral indican que el ambiente laboral y el clima también presentan una propiedad
predictiva sobre el bienestar laboral (Boada i Grau, Diego & Agull6, 2004), por lo que
se puede afirmar que existen otros factores, ademas de la motivacion laboral, que
predicen el bienestar laboral.

El hecho de que muchos de los resultados obtenidos en este estudio no coincidan
con los resultados de investigaciones similares pone de manifiesto que existen
numerosas variables, no evaluadas en esta investigacion, asi como el propio perfil del
vendedor, que pueden contribuir a la hora de evaluar tanto la motivacion como el

bienestar laboral, asi como la relacion entre ambos.
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6. Conclusion

La principal conclusién que se puede extraer a partir de los resultados de este
estudio es que tanto motivacion como bienestar laboral presentan una relacion que va
mas all& de los beneficios que ambas dimensiones comparten, tales como la
productividad, y que, observando los resultados obtenidos, es posible explicar un
porcentaje del bienestar laboral desde la motivacion. Es por esto que existe la necesidad
de la realizacion de mas estudios e investigaciones con el fin de encontrar otros factores
a través de los cuales se puede predecir el bienestar laboral con un mayor porcentaje.

Por el contrario, el hecho de que no se encontraran diferencias significativas en
los resultados obtenidos atendiendo al género del participante, refutando tanto la
hipétesis inicial del estudio como los resultados obtenidos en otras investigaciones
revisadas, hace ver que existen otro tipo de variables que no se han evaluado en la
realizacion de esta investigacion.

Para finalizar, los resultados obtenidos confirman una de las cuestiones
introducidas en el inicio de este trabajo: la necesidad de una mayor colaboracién y
relacion entre organizacion y empleado. Una buena relacion y cooperacion abre la
posibilidad de obtener un mayor conocimiento de las necesidades motivacionales de los
empleados, por lo que se dispondra de la informacion necesaria para, en el caso de que
fuera necesario, realizar las modificaciones en diferentes areas relacionadas con la
motivacion del trabajador. Esta accion supondra, atendiendo a los resultados de este
estudio, un incremento en los niveles de bienestar laboral del empleado. Esto podra
resultar enormemente beneficioso tanto para la propia empresa dado que tal y como se
ha mencionado en el inicio de este estudio, unos altos niveles tanto de motivacion como
de bienestar en los empleados contribuyen a que exista un mayor grado de

productividad y una mayor garantia de éxito de la empresa, como para el trabajador, que
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podra ver aumentados sus niveles de bienestar, satisfaccion y calidad de vida.

6.1 Limitaciones

La investigacion presenta una serie de limitaciones siendo una de ellas la
muestra, no solo por el numero de participantes, sino porque todos los vendedores
forman parte del mismo centro de trabajo. Una muestra que englobara a mas
participantes, provenientes de diferentes centros de venta, otorgaria a este estudio una
mejor representacion del personal de la venta.

En lo que se refiere a la aplicacion de los cuestionarios, no todos los realizaron
en las mismas condiciones, dado que algunos los realizaron en el mismo dia de entrega
de los mismos mientras que otros tardaron mas de un dia en finalizarlos, teniendo asi un
mayor tiempo para su realizacion. Esta diferencia de tiempo pude suponer sesgos a la
hora de completar el cuestionario.

El hecho de que no se tuvieran en cuenta variables como la edad de los
participantes o la experiencia en trabajos anteriores también pueden suponer sesgos a la
hora de obtener los resultados.

Respecto a las evaluaciones de los propios cuestionarios, no se disponian
baremos con las puntuaciones tipicas, por lo que no se puede establecer el grado de
motivacién o bienestar concreto en el empleado.

Por ultimo, el hecho de que no se hayan podido encontrar muchos estudios o
investigaciones sobre el bienestar laboral y su relacion con la motivacion en el sector
del comercio o en vendedores impide hacer comparaciones precisas con los resultados
obtenidos. Ademas, no se ha encontrado ninguna investigacion previa con el modelo de

bienestar laboral que se ha aplicado en este cuestionario.
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6.2 Prospectiva

Para futuras investigaciones se procurara seguir profundizando en la relacién
entre motivacion y bienestar laboral, ahondando en diferentes variables que no se han
evaluado en la presente investigacion, como la edad del vendedor, sus estudios
academicos o su experiencia en anteriores trabajos. También se tendran en cuenta las
limitaciones expuestas en el anterior apartado y se procurara obtener una muestra mas
heterogénea, con un mayor nimero de participantes y, especialmente, procurando que
los vendedores sean de centros diferentes. Seria interesante también realizar un estudio
acerca de esta misma relacion pero comparandolo con diferentes areas laborales, para
comprobar si también existen diferencias significativas segun el puesto de trabajo o

tarea desempefada.
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8. Anexos

Anexo 1. Cuestionario de Motivacion para el Trabajo

PRIMERA PARTE

En esta parte usted encontrard varios grupos de afirmaciones que representan deseos o aspiraciones
relacionados con el trabajo. Lea lasz afirmaciones de cada grupo v ordénelas mentalmente segin la
importancia que cada una tiene para usted, comenzando por la mas importante v terminando con la de
tenor importancia. Una vez decidido el orden, asignele el nimerc cinco (3) a la que considerc mas
importante, el nimero cuatro (4) 2 la que considerd en segundo lugar v continde en orden descendents
hasta asignarle uno (1) a la que conziderd de menor importancia.

Una vez ordenadas las cinco afirmaciones observe la letra que precede a cada una de ellas. Ubiguelz en la
HOJA DE RESPUESTAS zegin el nimero al que pertenece. Escriba el nimero de orden que le dio a
cada afirmacién, en el circulo que estd frente al nimero y letra correspondientes. Recuerde que debe
asignar un valor diferente a cada afirmacion.

Ejemplo:
0.LA MAYORE SATISFACCION QUE DESEOQ OBTENEE EN EL TEABAJO ES&:

a. Dirigir personal
b. Ser estimado.
c. Tener amistades.

d. Ser elogiado.
e. Llevaracabologue soy capazdehacer.

En la hoja de respuestas usted anotard su ordenamiento (3, 1, 4, 2.3) asi:

0. a

b.

O OO
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LA MAYOR SATISFACCION QUE DESEC OBTENER EN EL TRABA.JO ES:

an o

g.

Saber que se reconocen mis conocimientos y capacidades.

Poder coordinar y estimular los esfuerzos de otros.

Saber que ofras personas me aprecian.

|dear formas mas eficientes de hacer el trabajo para aventajar a otros con la calidad de
los resultados.

Poderme ocupar en aguellos trabajos para los que tengo buenas capacidades.

LA MAYOR SATISFACCION QUE DESEO OBTENER EN EL TRABAJO ES:

a.

Que mis ideas y propuestas sean tenidas en cuenta.

b. Mantener una relacién cordial con los compafieros de trabajo.

Poder persuadir o convencer a otros para llevar a cabo actividades relacionadas con el
trabajo.

d. Poder ocuparme en lo que verdaderamente sé y puedo hacer.

Poder resolver, con mas éxito que los demas, los problemas dificiles del trabajo.

LA MAYOR SATISFACCION QUE DESEO OBTENER EN EL TRABAJO ES:

[ == T o T = - £

Tener personas a cargo a las que yo pueda corregir o estimular por su rendimiento.
Llegar a sentir aprecio y estimacidén por las otras personas.

Darme cuenta de que perfecciono mis conocimientos.

Ser mejor en el trabajo que el comun de las personas.

Cue mis comparieros me tengan respeto y reconocimiento por lo que valgo como
persona.

LA MAYOR SATISFACCION QUE DESEO OBTENER EN EL TRABAJO ES:

d.

Contar con la compaiiia y el apoyo de los companieros de trabajo.

b. Que mis ideas y propuestas sean tenidas en cuenta.

Poder ensefiar y dar sugerencias a otros sobre la solucidn de problemas relacionados
con el trabajo.

d. Saber que voy adquiriendo mayor habilidad en mi ocupacién.
e. Lograr resultados de mejor calidad que los que alcanzan otros en su trabajo.

LA MAYOR SATISFACCION QUE DESEO OBTEMER EN EL TRABAJO ES:

1N = T T = T}

Tener la oportunidad de influir en la gente para sacar adelante las cosas.
Estar con personas gue sean unidas, se apoyan y se defiendan mutuamente.
(lue las otras personas acepten mis meéritos.

Idear algo de interés y luchar hasta sacarlo adelante.

Poder aplicar los conocimientos que poseo.



SEGUNDA PARTE

Aqui encontrard varios grupos de afirmaciones relacionadas con los medios mas efectivos para alcanzar
clertoz beneficios en el trabajo. Cada grupo estd encabezado por una fraze que muestra una situacion de
trabajo deseada. Enseguida ze encuentran cinco frases que describen acciones que una persona puede
realizar para lograr la situacion deseada Ordene mentalmente las cinco acciones segin el orden de
importancia en que usted estd dispuesto a realizaslas. Asignele el nimero cinco (3) 2 la que realizaria en
primer lugar, en nimero cuatro

{4} a la que llevaria a cabo en segundo térming v continie en orden descendente hasta darle el valor uno
(1} a la que solamente realizaria en uh caso extremo.

Una vez ordenadas las acciones obzerve la letra que precede a cada vna. Ubiguela en la HOJA DE
RESPUESTAS v escriba, en el circulo correspondiente en nimero de orden que le dio. Eecuerde que
debe asignar un valor diferente a cada afirmacién.
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Ejemplo:
0. EL MEDIO MAS EFECTIVO PARA CONSEGUIR UNA MEJORA SALARTAL E&:

. Complir con elhorario detrabajo.

. Colaborarcon los compafieros.

. Solictarlo dwectamente aljefe.

. Cosdarlos equipos e implementos dela empresa.

o o o

o o

. Vincularme a un gropo de presion.

81 usted dio a las afirmaciones el orden 1, 4, 2. 3.5, en la hoja de respuestas escribird asi:
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6. EL MEDIO MAS EFECTIVO PARA OBTENER UN TRATO JUSTO ¥ CONSIDERADO POR
PARTE DEL JEFE ES:
a. Economizar materiales e implementos de trabajo y evitar los riesgos de pérdidas y
darios.
Con todo respeto solicitarle un trato justo y considerado cuando sea necesario.
Dar cumplimiento a lo que él espera que uno lleve a cabo.
Dedicarse con empefio al trabajo durante el iempo debido.
Dar cumplimiento a sus instrucciones y sugerencias

i EL MEDIO MAS EFECTIVO PARA TENER UN TRABAJO VERDADERAMENTE INTERESANTE
Es:

a. Ponerle empefio e imaginacion.

b. Solicitar persenalmente el jefe mi ubicacion en un trabajo que se acomode bien a mis
capacidades o que me interese.

c. Esforzarme por realizar con entusiasmeo las funciones y tareas asignadas.

d. Confiar en que la empresa me brinde una buena oportunidad.

e. Aceptar con interés los cambios de puesto de trabajo o de actividad cuando el jefe lo
solicite.

8. EL MEDIO MAS EFECTIVO PARA OBTENER AUMENTOS DE SUELDO Y MEJORES
BENEFICIOS ECONOMICOS ES:

a. Convencer al jefe de que poseo los méritos suficientes para ello.
Hacer el trabajo con eficiencia y responsabilidad.
Aceptar y cumplir las funciones, normas y reglamentos de trabajo.
Acatar las decisiones y orientaciones del jefe inmediato.
Estar a la espera de que la empresa haga los aumentos convenientes segun sus
posibilidades.
9. EL MEDIO MAS EFECTIVO PARA OBTENER UN ASCENSO EN EL TRABAJO ES:
a. Dar apoyo a los proyectos, planes y politicas de la empresa.
b. Presentar proyectos e iniciativas en el trabajo.
c. Convencer al jefe, no sdlo con palabras sino con mi rendimiento de los méritos y
capacidades con que cuento.
d. Darle tiempo a la empresa para que se dé cuenta de mis conocimientos y
capacidades.
e. Dar colaboracién y apoyo a las decisiones del jefe de la dependencia donde uno
trabaja.
10. EL MEDIO MAS EFICAZ PARA PODERSE INTEGRAR A UN GRUPO DE TRABA.O ES:
a. Mostrar interés en la tarea encomendada al grupo.
b. Ofrecerle apoyo cuando sea necesario trabajar para obtener ventajas o beneficios para
el bien de todos.
c. Colaborarle para que pueda sacar adelante los trabajos que su jefe le encargd.
d. Esperar que, a medida que me vayan conociendo, me acepten y me tengan en cuenta.
e. Mostrarse respetuoso de las personas y de las normas sociales.

wooon o

1NN o T =



TERCERA PARTE

Aqui también encontrara varios grupos de afirmaciones relacionadas con aspectos diferentes del trabajo.
Cada grupo tiene cinco afirmaciones. Léalas v ordénelas mentalmente segin la importancia que les
concede. Asignele el mimero cinco (3) a la que considerd mas importante, el mimero cuatro (4) a la que
asignd el segundo lugar v continde en orden descendente hasta darle uno (1) a la que encontrd de menor
importancia.

Una vez ordenadas las afirmaciones, observe la letra que corresponde, a cada una, ubiquela en la HOJA
DE RESPUESTAS vy escriba en el circulo el valor que le asignd. Fecuerde que debe asignar un valor
diferente a cada afirmacion.

Ejemplo:
0. LO MAS IMPORTANTE PARA MI EN EL TRABAJO ES:

a. Viajar a otros sitios como parte de mi trabajo.

b. Supervisar un gran nimero de personas.

. Recibir elogios por contribuciones importantes al trabajo.
d. Ganar mucho dinero.

e. Tener un puesto que me haga sentir competente v habil.

Siusted dio a las afirmaciones el orden 3, 5, 1, 2, 4, en la hoja de respuestas marcara:

0. a
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11. LO MAS IMPORTANTE PARA MI EN EL TRABAJO ES:

Contar con un jefe que se preocupa de verdad por su gente.
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Ganar buenos auxilios econdmicos y buenas prestaciones extralegales para mi beneficio y

el de mi familia.
Tener ascensos que me permiten alcanzar un trabajo de mayor responsabilidad.

Poder integrar mis esfuerzos a las actividades de otras personas para producir resultados

conjuntos que beneficien a todos.
Poder experimentar interés y motivacion por mis tareas.

12. LO MAS IMPORTANTE PARA MI EN EL TRABAJO ES:

a.

=T I <

Ganar un suelo que me permita atender adecuadamente todas mis necesidades ylas de
mi familia.

Tener ascensos para lograr un trabajo mas interesante e importante.

Poderme integrar a un equipo con gente dinamica.

(ue mi jefe evalie mi rendimiento de una manera considerada, comprensiva y justa.
Desemperiar un trabajo que contenga actividades variadas y verdaderamente
interesantes.

13. LO MAS IMPORTANTE PARA MI EN EL TRABAJO ES:

a.

N = T I =

Contar con un sueldo equivalente o mejor que el de otras personas gue trabajen en mi
ocupacion.

Trabajar en equipo con gente de la que yo pueda aprender.

Tener un jefe que me dé a conocer los resultados de mi trabajo.

Tener ascensos que me permitan ir obteniendo mayor prestigio y autoridad.

FPoder atender con frecuencia asuntos y situaciones de trabajo diferentes.

14. LO MAS IMPORTANTE PARA MI EN EL TRABA.JO ES:

Trabajar con otros para beneficiarse de sus conocimientos y experiencia.

Saber que periodicamente puedo recibir aumentos salariales.

Llevar a cabo actividades variadas y de interés que me eviten la rutina y la monotonia.
Tener ascensos que me permitan sentir un progreso y me perfecciono en mi ocupacion.
Tener un jefe que se fije mas en mis aciertos que en mis errores.

15. LO MAS IMPORTANTE PARA MI EN EL TRABAJO ES:

Estar en un grupo capaz de organizar y llevar a cabo actividades de interés y utilidad.
Ganar un sueldo gue verdaderamente recompense mi esfuerzo.

Tener un jefe que, antes de exigir, me apoye y motive.

Poder elegir la mejor entre diversas posibilidades de realizar tareas.

Tener ascensos que den a conocer gue se tienen en cuenta mis capacidades.



Anexo 2. Cuestionario de Bienestar Laboral General

Factor de Bienestar Pricosocial
Esxcala de Afectos
Instrucciones: Fodee &l mmero elegide

Actuciments, en mi trabgis, sienta:

[nsatisfaccidn 1 1 3 4 5 ] 7 Satisfaccicm
Inzeguridad 1 2 3 4 3 G T Seguridad
[ntramguilidad 1 2 3 4 3 & 7 Tranquilidad
Impotencia 1 b 3 4 3 & T Potencia
Dalestar 1 2 3 4 5 & T Bisnestar
Desconfianza 1 2 k| 4 5 ] 7 Confianza
Incertidumbre 1 2 3 4 3 & T Certidumbre
Canfusion 1 2 3 4 5 & T Claridad
Descspomanza 1 3 3 4 3 & T Esperanza
Dificultad 1 2 3 4 5 G T Facilidad

E:xcala de Competencias

Instrucciones: Rodse &l mmers elegide
Actualmente, en mi trabgie, siente:
[nscnsibilidad 1 2 k| 4 5 ] 7 Zenzibilidad
[rraciozalidad 1 b 3 4 3 & T Facionalidad
[ncompetencia 1 2 3 4 3 & T Competencia
Immoralidad 1 2 k| 4 5 G 7 Moralidad
Mlaldad 1 2 3 4 3 & T EBondad
Fracaz 1 2 3 4 5 & T Exito
Incapacidad 1 2 3 4 5 G 7 Capacidad
Pesimismao 1 2 3 4 3 & T Optimi=mo
Ineficacia 1 2 3 4 5 & T Eficacia
Inutilidad 1 2 3 4 5 G 7 Trilidad
Ezcale de Expectativas
Instruccions:: Rodee &l mimero elegide

Esfan) bajando 1 1 3 4 3 ] 7 Estafn)sublendo

En mi trayectoria labaral:
Mimotivacionpor el trabaje

DMiidertificacioncenlos valores delaorganizacion
Mircodimicate profocsinzal
Dicapacidad de gestion de micargs detrabajo
Lacalidad demis condiciones de trabajo

Mi aotocstima profosional

Lacordialidad enmizmbiente social detrabajo
Lacondliacion demi trabajoconmi vida privada
Ii confianza en mifunroprofesional

i calidad de vida labaoral

El zentido demi trabajo

DMiacztamierto da las pantas de la diveccion

Ili estadio de animo laboral

Mis oportenidades degromocidn laboral
Iiz=nsacion de seguridad en el trabajo
Diperticipacionenlz: decizionesdela oreznizacion
Di extizfaccion con 2ltrabajo

Mi rcalzzacion profosiozal

Elnivel de excelencia demi orzanizacion

M eficariaprofestonal

M compromise con el trabajo

Mis compricncias profostonales

e B e B e R R e I I |

b3 b3 b3 b b b3 R B R R b B3 b3 b3 b3 b3 b3 b B R R3 3
L L L L L Ll L L L L L el L L a0 L Ll L L sa
O S S i N R S S S
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Factor de Efectas Colaterales
Escals de Somatizacion
Instrucciones: Fodee &l momero elegido

Munca 1 1 3 4 5 |3 Siempre

Artualmente, por causa de i frabgio, sienta;
Trastorzos digestives 1 1 3 4 5 g 7
Diolores decabaza 1 1 k! 4 5 ] 7
Inzomnio 1 2 3 4 5 1] 7
Diolores deezpalda 1 1 k! 4 5 g 7
Tcastoncs muscolarcs 1 1 3 4 5 g 7

E:zcala de Desgaste
Instrucciones: Fodee el mmmera elegido

Munca 1 1 3 4 5 3 T Siempre

Actualmente, por couca ge mi trabgio, siantg;
Sobrecargadetrabaje 1 2 3 4 5 1] 7
Dcsgasic cmocional 1 1 k! 4 5 g 7
Agotamicnto fsico 1 1 3 4 5 g 7
Saturaciia mental 1 1 3 4 5 [ 7

Escala de Alienacion
Instrucciones: Fodee 2] mmeras elegido

Munca 1 1 3 4 5 3 Siempre

Actualmente, por causa ge mi trabgjo, sianta;
DIzl humor 1 1 k! 4 5 1] 7
Baja rcalizacion profesiomal 1 1 k! 4 5 g 7
Trato dosprrsonalizado 1 1 k! 4 5 [ 7
Erostracidn 1 1 k! 4 5 1] 7
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