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Resumen

Esta investigacion tuvo como finalidad determinar el vinculo entre el estrés y
motivacion laboral en adultos que realizan el trabajo remoto en Lima Norte.
Referente a la metodologia, este estudio es de tipo correlacional y de disefio no
experimental y de corte transversal, con muestreo de tipo no probabilistico por
conveniencia, teniendo de muestra de 129 trabajadores en modalidad virtual entre
las edades de 18 y 45 afios (Me=31.40; De= 7.17; H=44.2%; M=55.8%) de Lima
Norte. Los instrumentos que se utilizaron son: Escala de estrés laboral de la OIT y
la Escala de motivacion laboral R-MAWS. Los resultados demostraron que la
variable estrés laboral se correlaciona de forma inversa y moderada con la variable
motivacion laboral (Rho= -.359; p<.05) en adultos que realizan el trabajo remoto en
Lima Norte. Concluyéndose, que a mayor estrés laboral expresen los trabajadores

de manera remota, menor sera su motivacioéon laboral.

Palabras clave: estrés laboral, motivacion laboral, trabajo remoto.
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Abstract

This research was aimed to determine the link between stress and work motivation
in adults who perform remote work in Lima Norte. Regarding the methodology, this
study is of a correlational type and a non-experimental and cross-sectional design,
with a non-probabilistic sample for convenience, having a sample of 129 workers in
virtual modality between the ages of 18 and 45 years (Me= 31.40; SD= 7.17;
H=44.2%; M=55.8%) from North Lima. The instruments used are: ILO Work Stress
Scale and the R-MAWS Work Motivation Scale. The results show that the work
stress variable correlates inversely and moderately with the work motivation variable
(Rho= -.359; p<.05) in adults who perform remote work in North Lima. Concluding,
that the greater work stress expressed in remote workers, the lower their work

motivation will be.

Keywords: work stress, work motivation, home office.
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l. INTRODUCCION

Actualmente, prevalecen muchas exigencias en el area laboral, las cuales
ocasionan un deterioro a la salud; dentro de ellas, el estrés laboral, provoca ciertas
perturbaciones y alteraciones en el desempefio de cada colaborador de una
organizacion. Por ende, el colaborador de la empresa puede reaccionar de distintas
formas sobre todo relacionado al trabajo remoto (Ministerio de Trabajo y Promocion
del Empleo [MTPE], 2017).

De esta manera, la American Psychological Association [APA] (2020) argumenté
que el 70% de los trabajadores americanos presentan niveles de estrés, siendo un
motivo relevante en su vida cotidiana. Igualmente, dicha institucion menciona que
los impactos econdmicos son factores de estrés para la poblacién; es asi que, para
los americanos en el 2008 fue tal el impacto econdmico que los resultados
porcentuales son semejantes (69% y 70%), pero no superables ante los resultados
de una reciente encuesta del 2019. De la misma forma, para los empleados, el
trabajo representa un factor de estrés (70%); sin que valores recientes de una
encuesta lo superen.

Por otro lado, en el contexto Latinoamericano, el estudio colombiano de Gonzalez
et al. (2019) indica que 42,8% de trabajadores colombianos han sufrido “alguna
vez” de estrés laboral; seguido por 20,8% quien indica “hunca” haberlo manifestado,
el 20,5% “casi nunca”; mientras que mientras que 9,71 % y el 6,12 % se han sentido
“a menudo” o “muy a menudo” estresados. Asimismo, afirmé que esta enfermedad
deteriora las capacidades de atencion, concentracion, resolucion de problemas; los

cuales desfavorece en el ambiente laboral que se encuentran.

Igualmente, en Lima Metropolitana, Palacios y Rivera (2020), evidenciaron en su
estudio, una predominancia de nivel intermedio de estrés laboral (62,3%), seguido
un nivel alto (6,9%). Seguidamente, en cuanto a los niveles de estrés segun edad,
evidencio una predominancia de nivel alto en las edades comprendidas entre 20-
25 anos (53,1%), 26-30 afios (32,1%), 31-35 afios (2,3%), 36-40 afos (10%) y > 40
afos (2,3%); por ultimo, en relacién al género, tanto el género masculino (30,8%) y

femenino (69,2%), tienen un nivel predominante alto.

En cuanto a la motivacion laboral, el estudio chileno de Alarcon et al. (2020)

manifesto que el 17% de los trabajadores chilenos han tenido un nivel bajo general



de motivacion laboral; igualmente esta poca motivacion, es expresado en niveles
bajos de motivacion en sus labores como variedad en la tarea (11%), identidad de
tarea (14%), significado de la terea (20%) autonomia para para la realizacion de la
tarea (9%) y retroalimentacion (17%).

Por su parte, Cérdoba et al. (2021) estudi6 en el contexto nacional los diferentes
factores de motivacion laboral; de esta manera, se evidencio en la muestra, una
predominancia del nivel alto (95,5%) de desmotivacion, por otro lado, se identifico
que el 50% tenia un nivel alto de regulacion identificada, al igual que el 72% en
cuanto a la regulacion introyectada. Finalmente, para el 37% restante, su
motivacion radicaba en la linea de carrera que desarrollaban en la organizacion.
Igualmente, en el contexto nacional, el estudio efectuado Talledo y Amaya (2020)
en trabajadores trujillanos, evidencié que el 53,40% tiene un nivel entre moderado
y deficiente.

De esta manera, la teoria de “X, Y” propuesta en 1960 por McGregor con el fin de
conocer la administracién del personal por sus empleadores. Asi en la teoria Y, se
menciona que los empleados necesitan trabajar, siendo considerada por si sola
como una motivacion, ademas considera al trabajador como una persona optimista,
dindmica y que debe ser tratada como parte importante dentro de la organizacion.
Esta postura considera al trabajo como algo motivador, donde los trabajadores
pueden aportar ideas y crecer profesionalmente (Robbins y Judge, 2013). Por este

motivo esta teoria demuestra la relacién entre ambas variables a investigar.

Por otro lado, existen investigaciones realizadas entre las variables a nivel
internacional, mientras que a nivel nacional existen escasos estudios de estas dos
variables. Por otro lado, existen diversas indagaciones los cuales se dirigen en un
grupo de trabajadores de una sola organizacion referente al tema; pero no existen
muchas indagaciones en cuanto al trabajo remoto. Por ello, esta investigacion
busca aportar el discernimiento sobre cémo el estrés laboral afecta a la motivacion

laboral en adultos que realizan trabajo remoto en Lima Norte.

En la presente investigacion se planted la siguiente enunciacion del problema ¢,Cual
es la relacion entre estrés y motivacion laboral en adultos que realizan trabajo

remoto en Lima Norte, 2022?



En relacion a la justificacion metodologica, el estudio servirA como antecedente
previo, para otros investigadores que quieran estudiar la relacion entre el estrés
laboral y motivacion laboral en la muestra del estudio; igualmente en cuanto a la
justificacion tedrica, se brindara teorias y conceptos que expliquen el desarrollo de
la motivacion y estrés laboral en los trabajadores con modalidad remota; finalmente,
en cuanto a la justificacion social, el estudio beneficiard a los trabajadores de
modalidad remota, puesto que mediante a sus resultados, permitira a los
empleadores, implementar nuevas estrategias y mejorias para obtener adecuadas

estructuras en el desarrollo laboral de las organizaciones.

De otro lado, esta investigacion tuvo como objetivo general; determinar la relacion
entre el estrés y motivacion laboral en adultos que realizan trabajo remoto en Lima
Norte, 2022. Ademas, los objetivos especificos fueron, identificar la relacién entre
el estrés y las dimensiones de la motivacion laboral en adultos que realizan trabajo
remoto en Lima Norte; seguidamente, identificar el vinculo entre la motivacion
laboral y las dimensiones del estrés laboral en adultos que realizan trabajo remoto
en Lima Norte; posteriormente, describir los niveles de estrés laboral en adultos que
realizan trabajo remoto en Lima Norte; por altimo, describir los niveles de

motivacion laboral en adultos que realizan trabajo remoto en Lima Norte.

Por consiguiente, esta investigacion propuso como hipétesis general: existe
relacion estadisticamente significativa e inversa entre estrés y motivacion laboral
en adultos que realizan trabajo remoto en Lima Norte, 2022; asimismo, las hipotesis
especificas fueron: existe una relacion inversa y significativa entre la variable estrés
laboral y las dimensiones de la motivacion laboral expresado en desmotivacion,
regulacion externa, regulacion introyectada, regulacion identificada y motivacion
intrinseca, mientras que se estima una relacion directa y significativa con la
dimensién de la motivacién laboral denominada desmotivacién en adultos que
realizan trabajo remoto en Lima Norte, 2022; asi como, existe una relacion inversa
y significativa entre la variable motivacion laboral y las dimensiones del estrés
laboral expresado en condiciones organizacionales y procesos administrativos en

adultos que realizan trabajo remoto en Lima Norte, 2022.



. MARCO TEORICO

A continuacion, se presenta un consolidado de las investigaciones previas de mayor
relevancia en el estudio de las variables relacionadas al estrés laboral y la
motivacion laboral que se llevaron a cabo en los dltimos afios en el contexto
nacional como la investigacion de Palacios y Rivera (2020) quienes en su estudio
descriptivo, plantearon identificar los niveles de estrés laboral en relacion a los
factores personales. Teniendo de muestra a 130 docentes limefios con edades
entre los 21 a 40 afios [Me=27.22, H= 105 M= 25]. Utilizando para medir la variable
estrés laboral, el Inventario de Burnout de Maslach (MBI). En cuanto a los
resultados que demostraron en la muestra general, se identificé una predominancia
de nivel intermedio de estrés laboral (62.3%), seguido por el nivel bajo (30.8%) y
en menor medida, un nivel alto (6.9%). Seguidamente, en cuanto a los niveles de
estrés segun edad, evidencido una predominancia de nivel alto en las edades
comprendidas entre 20-25 afios (53.1%), 26-30 afos (32.1%), 31-35 afos (2.3%),
36-40 afios (10%) y > 40 afos (2.3%); por ultimo, en relacion al género, tanto el

género masculino (30,8%) y femenino (69.2%), tienen un nivel predominante alto.

Asimismo, Taccay Tacca (2019) en su estudio correlacion, determinaron la relacion
entre los factores psicosociales y el estrés laboral, teniendo de muestra a 217
docentes universitarios de Lima entre las edades de 35 a 54 afios (Me= 45 afios,
De= 5.86, H=52%, M= 48%). Utilizando como instrumento para medir el estrés
laboral, la Escala de Estrés Percibido (PSS14). En cuanto a los resultados, se
identific6 una correlacion significativa (p<.05) y directas entre la variable estrés
laboral con las exigencias psicolégicas (r=.37), trabajo activo (r=.20),
compensaciones (r=.38) y doble presencia (r=.42), mientras que se evidencia una
correlacion inversa con el apoyo social (r=-.32). Por lo tanto, se puede concluir que
a mayor estrés laboral mayor sera la exigencia psicolégica, trabajo activo,

compensaciones y doble presencia, mientras que menor sera el apoyo social

De la misma forma, Rivera et al. (2018) realizaron un estudio de tipo correlacional,
se propusieron evidenciar la relacion entre motivacion, clima organizacional y
satisfaccion interpersonal en el &mbito organizacional. Teniendo de muestra a 52
funcionarios mayores de 18 afios (M=40%, H=60%). En cuanto a los instrumentos

utilizados, para medir la variable motivacién laboral, se usé el Cuestionario de



Motivacién para el trabajo, y para medir la variable clima organizacional, la escala
de Clima social organizacional. En cuanto a los resultados, se demostré una
relacion significativa (p<.05) y directa entre la variable motivacion laboral y clima
organizacional (r=.20), al igual que con la variable relaciones interpersonales
(r=.47). Se concluye que a mayor motivacion laboral, mayor serad el clima

organizacional y relaciones interpersonales.

Por dltimo, la investigacion de tipo correlacional de Marin y Placencia (2017)
identificaron la relacion entre la motivacién y la satisfaccion laboral en una muestra
compuesta por 139 colaboradores de organizaciones privadas del sector salud, en
Lima Metropolitana (Me= 32.7 afios, De= 6.33, H=26.5%, M= 73.5%). Utilizando el
Cuestionario de Satisfaccion laboral y el Cuestionario de motivacion laboral. En
cuanto a los resultados muestran que el 49.3% de los trabajadores obtuvo un nivel
medio, el 25.7 resultd altamente motivado y el 25 % bajamente motivado. Respecto
al nivel de satisfaccion, el 56.6% dio medianamente satisfecho y el coeficiente de
Spearman dio un valor de .336. Asimismo, en cuanto la relacion se identific6 una
correlacion significativa (p<.05) entre la variable motivacion y satisfaccion laboral
(r=.33). Por lo cual se concluye, que a mayor motivacion laboral mayor sera la

satisfaccion laboral.

De la misma manera, en el contexto nacional se evidencian estudios que analizaron
la relacion que existe entre el estrés laboral y la motivacion en el trabajo. Como el
descriptivo de Cordoba et al. (2021) quien tuvo como objetivo identificar los niveles
de estrés laboral y motivacion laboral en una muestra compuesta por 22 patrulleros
colombianos. Usando el Maslach Burnout Inventory para malestar el sindrome de
Burnout (MBI) y la Escala de Motivacién en el Trabajo (R-WAS). En cuanto a los
resultados, se obtuvo en la muestra, una predominancia del nivel alto (95.5%) de
desmotivacién, seguido por el nivel moderado (4.5%); por otro lado, en cuanto a los
niveles de estrés, se identificdé que el 50% tenia un nivel alto de regulacion

identificada, al igual que el 72% en cuanto a la regulacion introyectada.

Por otro lado, Rania et al. (2021) en su estudio correlacional, identificaron la relacion
entre el sindrome de burnout, la satisfaccion laboral, el engagement y la motivacion
laboral, teniendo de muestra a 150 fisioterapeutas [Me=41.58, DE=12.34, H=32.4%
M= 67.6%]. Utilizando para medir la variable sindrome de burnout el Maslach



Burnout Inventory, para medir la variable engagement, el Work engagement
(UWES-9), para la variable motivacion laboral, el Multidimensional Work Motivation
(MWMS), en relacion a la variable satisfaccion laboral, el Work-Related Based Need
Satisfaction Scale (W-R BNS) y para la satisfaccion con la vida, la escala de
satisfaccion con la vida (SWLS). En cuanto a los resultados, se obtuvo una relacion
inversa y significativa (p<.05) entre la variable sindrome de burnout y la satisfaccion
con la vida (r=-.36) y las dimensiones de la satisfaccion laboral, como competencia
(r=-.50) y autonomia (r=-.32). Mientras que, en el caso de las dimensiones de la
motivacion laboral como motivacion intrinseca, se hallaron correlaciones
significativas (p<.05) e directas con la variable engagemet (r=.65) y satisfaccion
laboral (r=.33) mientras que la dimensidbn motivacion identificada, solo tuvo
correlaciones directas con la variable satisfaccion laboral (r=.21). Se concluye que
los trabajadores que presenten mayor sindrome de burnout, padeceran menor
satisfaccion con la vida y satisfaccidon laboral expresado en menor autonomia y
competencia; de igual manera, un trabajador que tenga mayor motivacion laboral
expresado en motivacion intrinseca, presentara mayor engagement y satisfaccion
laboral, mientras quienes presenten mayor motivacion identificada, solo tendran

mayor satisfaccion laboral.

De igual forma, Gonzalez et al. (2019) realizaron un estudio correlacional con la
finalidad de determinar la relacion entre el estrés laboral y factores percibidos en
conductores de una empresa en Medellin. Siendo un estudio de tipo descriptivo
correlacional y se usé un muestreo no probabilistico. La muestra fue de 278
conductores de buses entre los 18 a 68 afios [Me=36.53, DE=11.86, H=99.6% M=
0.36%]. Utilizaron la Escala de estrés percibido planteada por Cohen et al. (2014).
En sus resultados se identificaron una correlacion directa y significativa (p<.05)
entre la variable estrés laboral y el factor laboral de la edad (r=.232). Por otro lado,
en cuanto al nivel de estrés de los trabajadores, se identificd, que el mayor
porcentaje 42.8% ha sufrido “alguna vez” de estrés laboral; seguido por el 20.8%
quien indica “nunca” haberlo manifestado, el 20.5% “casi nunca”; mientras que el
9.71 % y el 6.12 % se han sentido “a menudo” o “muy a menudo” estresados. Por
consiguiente, se concluye que los conductores al estar expuestos a una serie de

factores ambientales, estan sujetos a generar estrés laboral.



Prusik y Szulawski, (2019) en su estudio de tipo correlacion, se plantearon
identificar la relacion entre el agotamiento emocional y la motivacion laboral.
Teniendo de muestra a 177 trabajadores de recursos humanos entre las edades
entre 22 y 52 afios [Me=28.86, DE= 5.31; M= 75%, H= 25%]. En relacion a los
instrumentos utilizados fueron el Inventario de fuentes de motivacion que evalla la
motivacion laboral y el Inventario de agotamiento de Oldenburg que evalta el
agotamiento emocional. En cuanto a los resultados, se identificd correlaciones
significativas e inversas (p<.05) entre las dimensiones del sindrome de burnout,
expresada en desenvolucramiento y las dimensiones de la motivacion laboral
[motivacion instrumental (r=-.18), autoconcepto externo (r=-02) e Internalizacion de
objetivos (r=-.11)]; al igual que correlaciones significativa (p<.05) e inversa entre la
dimension del sindrome de burnout, denominado agotamiento y las dimension y las
dimensiones de la motivacibn laboral [motivacion instrumental (r=-.14),
autoconcepto externo e Internalizaciéon de objetivos (r=-.09)]. Por lo cual se
concluye que los trabajadores que presenten un grado mayor del sindrome de
burnout expresado en desenvolucramiento y agotamiento, menor sera la
motivacion laboral denominados: motivacion instrumental, autoconcepto externo e

internalizaciéon de objetivos.

Igualmente, en Iran, el estudio descriptivo efectuado por Zarei et al. (2019) se
plante6é evidenciar los niveles de las dimensiones del estrés cronico o también
denominado sindrome de burnout, contando con una muestra compuesta por 552
trabajadores del norte de Irdn [Me=33.86, DE= 8.3; M= 57.1%, H= 42.9%].
Utilizando para medir la variable sindrome de burnout, el Maslach Burnout Inventory
(MBI). En cuanto a los resultados, se evidencié una predominancia en el nivel alto,
tanto en la dimensién agotamiento emocional y despersonalizacién, mientras que
en cuanto a la dimension realizacién personal, se evidencié un nivel predominante

bajo.

Asimismo, Piedimonte y Depaula (2018) llevaron a cabo un estudio descriptivo
correlacional con el objetivo de establecer la correlacion que existe entre la
motivacion y aquellos valores relativos al trabajo en un grupo de bomberos en
Argentina. Para lo cual, conté con una muestra compuesta por 130 bomberos entre
los 14 a 56 afos de edad [Me=32.32, H= 105 M= 25]. Los instrumentos que



utilizaron fueron la Escala de Motivacion laboral R- MAWS vy la Escala de Valores
Relativos al Trabajo EVT-R. En cuanto los resultados, se identificaron una
correlacion significativa (p<.05) entre la dimension de la motivacion laboral,
denominada regulacion emocional con la dimension reconocimiento social (r=.287);
mientras que no se identificaron correlaciones (p>.05) con las dimensiones
altruismo (r=-.065), aspiraciones econémicas (r=.162) y realizacion personal (r=-
.046). Asimismo, en cuanto a la dimensiones regulacion identificada y motivacion
intrinseca, se identificaron correlaciones significativas (p<.05) con las dimensiones
altruismo (r=.379; r=.369) y realizacidén personal (r=.433; r=.466). Por otro lado, en
cuanto a la dimension desmotivacion, solo se evidencié una correlacién significativa
(p<.05) con la dimensién reconocimiento social (r=.264); mientras que no se
identificaron correlaciones (p>.05) entre la dimensién regulacion introyectada y las
dimensiones de la variable valores relativos al trabajo. Por lo cual, se puede concluir
que los bomberos que se encuentran motivados extrinsecamente atribuyen de
manera autbnoma significado a sus acciones, lo cual, trae consigo satisfaccion

personal por hacer un bien comun, asi como admiracién y reconocimiento social.

Los estudios internacionales y nacionales presentados, analizan de manera diversa
las variables de estrés laboral, motivacion laboral y la influencia que tiene una con
la otra, asi como en los procesos de productividad y desempefio laboral. Para
contar con un panorama mas amplio de las variables mencionadas, es necesario
presentar el enfoque epistemoldgico, las teorias y definiciones que explican con

mayor claridad su funcionalidad en el &mbito laboral.

Asi, para el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo [MTPE] (2017), el trabajo
remoto es aquel que se realiza mediante el uso de la tecnologia sin asistir al centro
de labores, teniendo un vinculo con la organizacion. Siendo tendiente por sus

propias caracteristicas a generar diferentes dificultades, como el estrés laboral.

El médico Selye (1936), planted por primera vez el término de estrés y lo describid
como un fendmeno no especifico que se veia fuertemente influenciado por multiples
agentes externos. Por ello, decidio hacer experimentos que exponian a las
personas a diferentes condiciones (ayuno, dolor, calor o frio extremo,) que
producian cambios fisiol6gicos y aumento de estrés. Llegando a la conclusion de

que el estrés dependia de factores inespecificos que ponen presion sobre el



organismo y lo conducen hacia la enfermedad. Ademas, establecio tres fases de
estrés: la primera fase de alarma, que se refiere a la respuesta del organismo y la
liberacion de hormonas, la segunda fase es la de resistencia, caracterizada porque
el organismo llega al nivel mas elevado sobre el uso de sus reservas de lucha o
huida, finalmente, esta la etapa de agotamiento en la que el organismo disminuye

su capacidad de activacion.

Mas adelante, Folkman y Lazarus (1986) definieron el estrés como la interaccion
que tiene un sujeto con su entorno, el cual es percibido como agobiante o
abrumador, que afecta directamente el bienestar y excede sus recursos de
afrontamiento. Afirmando que el estrés estd condicionado por la evaluacion
cognitiva que se hace de la situacién adversa, en esta evaluacion el sujeto analiza
las exigencias exteriores, sus demandas personales y la capacidad que tiene para

hacer frente a ellas.

Por otro lado, Morales de Romero (1992) defini6 el estrés, enfatizando que este es
un proceso de construccion que involucra procesos fisiolégicos, cognitivos y
emocionales, a través de los cuales el individuo se prepara y se mantiene en estado
de alerta para hacer frente a situaciones de adversidad o a eventos inciertos. Por
tanto, afirmo6 que los responsables de las respuestas de estrés no son los factores
externos, si no, la persona y sus caracteristicas que son las que aportan un

importante factor a todo el proceso o interaccion.

Por su parte, PREVECON, primera empresa en Peru especializada en Seguridad y
Salud en el Trabajo (2018), consider6é que el estrés laboral es una carga
desmesurada que proviene del ambiente de una organizacién y de la inestabilidad
de la demanda laboral; ademas, de las competencias de cada colaborador que
requiere para ejecutarlas. Esta problematica se presenta mediante malestares que
inician con un inadecuado humor y decaimiento que generalmente es asociado con
el cansancio y fragilidad corporal. Por otro lado, es importante sefialar que todas
las personas no reaccionan de la misma manera ante esta dificultad, algunos
trabajan adecuadamente mediante la presion laboral; mientras que otros no se
adaptan a las exigencias del trabajo. A algunos no les afecta las diferencias entre

comparieros de labores, mientras que para otros esa condicién es inadmisible.



El estrés es una condicidon que puede presentarse en muchos ambitos de nuestra
vida y el entorno laboral no esta exento de ello. Vindel (2002) definio el estrés
laboral como una disconformidad entre las demandas del entorno de trabajo y los
recursos personales del individuo para hacerle frente. Considerandola una
respuesta adaptativa que contribuird a dar una respuesta rapida y eficaz cuando
sea necesario. Dewa et al. (2010), en su articulo de publicacion mencionaron
respecto al estrés laboral, que los seres humanos estamos en constante evaluacion
sobre las consecuencias de nuestras acciones, actitudes y comportamientos, asi
como de nuestras motivaciones, recompensas y aquellas situaciones que nos
satisfacen, dentro del centro de labores. Por ello, cuando no se obtienen resultados
positivos acerca de lo que se desea o hace y afiadido a ello, los recursos personales
con los que se cuenta son escasos, empieza a surgir la preocupacién y es cuando

se da inicio el proceso de activacidon de estrés laboral.

De ello, la Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo [AEUSST]
(2010) sefal6 que en un ambito de trabajo el estrés individual o colectivo genera
pérdidas en las empresas y en los paises, pérdidas econdémicas, de calidad, de
productividad, desercién laboral, ausentismos, jubilaciones prematuras, accidentes
e incluso el deceso. Esto se debe a que el estrés esta asociado a la activacion del
sistema inmunoldgico, debido a la aceleracion de pensamientos, que por lo general
causa preocupaciébn y cansancio emocional, ademas, genera reacciones
fisiol6gicas como tension muscular, dolores corporales, hipertension arterial, entre
otros y, por ultimo, acarrea reacciones conductuales que nos hace actuar de una
forma mas acelerada, lo que muchas veces causa pardlisis parcial o total.
Asimismo, la Fundacién Europea para la Mejora de las Condiciones de Vida y de
Trabajo [FEMCVT] (2014), afirma que en situaciones donde se evidencie un
repentino cambio dentro de las rutinas laborales, como el que se observa
actualmente con el trabajo remoto, la suspensién de labores o asistir a trabajar de
manera presencial con el riesgo de contraer la COVID-19, las personas tienden a
tener mayor activacion cognitiva y fisiolégica, aumentando los componentes que

representen un riesgo y que finalmente desencadenan el estrés en el trabajo.

Por ello, es importante describir los postulados y modelos tedricos que representan

el estrés laboral. Uno de los modelos de mayor relevancia dentro del campo de la
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psicologia organizacional que se encarga de comprender el comportamiento
humano dentro del ambito laboral, es el modelo propuesto por Karasek y Theorell
(1990) denominado de demanda-control. Este modelo hace referencia a
condiciones laborales expuestas a estresores cronicos relacionados a problemas
de salud. Karasek y Theorell plantearon dos aspectos generadores de estrés en el
centro de trabajo, el primero orientado a las demandas que se le impone al
colaborador y la segunda el control que tenga este para responder a dichas
demandas. Mas adelante, Calnan et al. (2000) incorporaron a este postulado un
tercer componente que denominaron apoyo social, afirmando que funciona como
factor protector al estrés. En términos generales, el control que un individuo posea
le proveerd la capacidad de adaptarse satisfactoriamente a las demandas,
solicitudes y necesidades que se le impongan en su trabajo.

Otro modelo importante sobre el estrés laboral es el de esfuerzo y recompensa
planteado por Siegrist y Marmot (2004) que describe la importancia de las
recompensas de tipo material, social y afectivas, relacionadas al aumento de la
eficacia, esfuerzo y desempefio de los trabajadores. Mencionados autores, afirman
gue la percepcion de injusticia o la falta de reciprocidad de los empleadores hacia
el personal es lo que genera estrés laboral. Por su parte, Calnan et al. (2000)
sostiene que los beneficios de tipo psicoldgico y social que se obtienen a cambio
del esfuerzo y empefio como trabajador estan fuertemente ligados. Cabe
mencionar, que este postulado tedrico cuenta con mayor aceptacion entre los
autores que hablan del estrés laboral, coincidiendo que es fundamental la mezcla
de factores circunstanciales de tipo extrinseco como la demanda de trabajo y
factores intrinsecos como la recompensa y motivacion, las cuales proveen un
indicador mas apreciable sobre el estrés a diferencia del modelo demanda-control

gue toma en cuenta solo particularidades objetivas.

Por otro lado, Slipack (1996) instaurd la tipologia del estrés laboral clasificandolo
en dos grandes grupos. Primero el estrés episddico, que es una manifestacion de
estrés agudo producido de manera repentina, puede ocurrir cuando un colaborador
es despedido repentinamente. En estos tipos de estrés surgen manifestaciones
agudas pero que no se mantiene en el tiempo y los sintomas desaparecen después

de resolverse la situacion amenazante. El segundo tipo es denominado estrés
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cronico, siendo la consecuencia de estresores habituales como un ambiente
profesional desfavorable, la sobrecarga de trabajo, las decisiones o
responsabilidades importantes que se deben asumir, las cuales que no se
resuelven apropiadamente. Este tipo de estrés genera consecuencias bastante
desfavorables si no se logran mejorar esas situaciones, ya que contribuye a la

aparicion de otros trastornos asociados como la ansiedad o la depresion.

Los tipos de estresores laborales se agrupan en tres, el primero esta relacionado al
ambiente fisico en el que se llevan a cabo las actividades, ya sea, el ruido la
iluminacion o la temperatura lo que puede generar disconformidad en el personal.
El segundo estresor se encuentra ligados a las tareas o roles que cada uno
desempefia, los mas importantes son la carga mental y el poco o nulo control sobre
la tarea. El tercer y Gltimo estresor esta orientado a aspectos propios de la cultura
organizacional, en los que se observan conflictos, falta de comunicacion, una
jornada excesiva de trabajo, inadecuadas relaciones interpersonales, criticas
ofensivas, entre otras, que son condiciones consideradas como fuentes de estrés
laboral (Campos, 2006).

La teoria del Desbalance - Esfuerzo/Recompensa (Effort-Reward Imbalance, ERI)
fue planteada por Siegrist en 1996, la cual esta relacionada al trabajo y es un
modelo con bastante aceptacion dentro del campo psicoldgico orientado al estudio
de las organizaciones. Conforme a esta teoria, el estrés laboral es un consecuente
de la inestabilidad o el desequilibrio que existe entre la energia y esfuerzo que el
trabajador invierte en el desempefio de sus labores y las recompensas que se le

otorgan (Siegrist, 2008).

Ademas, la ERI describe al estrés laboral cronico como un desequilibrio prolongado
entre el conjunto de esfuerzos; es decir la demanda de trabajo (extrinseco) y la
motivacion (intrinseca) para cumplir con los desafios requeridos por la organizacién
y las recompensas que obtienen (Lemaire y Wallace, 2017). Siegrist crea el modelo
de esfuerzo y recompensa para explicar las consecuencias que tiene el estrés
laboral sobre la salud de los individuos acerca de su presente y futuro, ademas
explica los beneficios o recompensas a largo plazo. Estos beneficios se encuentran
explicitos en tres factores principalmente: La estima, como un adecuado soporte

social entre compaferos, el reconocimiento a las labores y un trato justo. El
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segundo es el control del estatus, que se entiende como la estabilidad laboral. Por
altimo, el salario que es el que representa estrategias o recursos personales de

afrontamiento (Siegrist, 1996).

La inestabilidad que se crea entre el esfuerzo en el trabajo y la recompensa,
generan una serie de trastornos psicoldgicos, asi como dolencias fisicas. La
consecuencia mas comun es por lo general, el estrés, el cual esta relacionado a
enfermedades cardiovasculares. En una revision de 45 estudios de acuerdo al
modelo ERI, se puso en evidencia una alta relacion entre problemas
cardiovasculares y el aumento de hormonas de estrés, lo que a su vez se relaciona
a sintomas ansiosos y depresion. Esta teoria, afirma que los trabajadores juzgan
de manera inadecuada las demandas de trabajo y sus propios recursos,
subestimando las demandas externas, las cuales, contribuyen a que se presenten
una serie de cambios que se desequilibran el organismo y representan a largo plazo

un factor de riesgo para las personas (Feuerhahn et al., 2012).

Después de haber expuesto aspectos historicos sobre el estrés laboral, asi como
los modelos tedricos que respaldan dicha variable, a continuacion, se abordara todo

lo que respecta a la motivacion laboral.

Histéricamente el estudio de la motivacién para el trabajo o motivacion laboral, ha
sido considerada de fundamental importancia, tanto desde la perspectiva que
estudia las organizaciones como de la investigacién cientifica. Todos los estudios
que se llevaron a cabo, tuvieron el objetivo de describir cuales eran los
componentes de la motivacion que influian en el &mbito laboral (Steers et al., 2004).
Por otro lado, Gonzéles (2008) definié la motivacion como un proceso interno y
caracteristico de cada individuo el cual sefiala la relacion entre el sujeto y su
entorno, ya que, contribuye a la regulacién de las actividades que se ejecuten con
un propoésito determinado. Refiere, ademas que la motivacion es el punto medio

entre la personalidad y la manera de realizar las tareas.

Ruiz et al. (2013) definieron la motivacidbn como un proceso personal variante, que
depende de factores internos y externos. Ademas, refieren que la motivacion laboral
es definida como el conjunto de impulsos que hacen que un sujeto desee dar lo
mejor de si mismo, mediante aquellos actos que lo conduzcan a lograr sus metas

y objetivos. Asimismo, mencionan que el campo laboral esta caracteristica puede
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ser evaluada de diversas maneras, como la entrevista, la observacion, la valoracion

de las actitudes, los focus group, un plan de sugerencias, entre otras.

Respecto al estudio de la motivacion, durante la década de 1950 se establecieron
una serie de teorias sobre esta, en relacién a los trabajadores dentro de las
organizaciones, con el fin de exponer todo aquello que puede motivar a las

personas y mejorar la administracion organizacional (Robbins y Judge, 2013).

La primera teoria es la llamada jerarquia de las necesidades, creada por Abraham
Maslow, un psicélogo humanista que planteé que el ser humano esta motivado por
una jerarquia de cinco necesidades ascendentes: las primeras son de tipo
fisiologicas; como el respirar, alimentarse y otras necesidades corporales basicas
para la supervivencia. La segunda es de seguridad; fisica, de trabajo, de recursos,
de familia y de salud, que buscan poner orden y seguridad en la vida. La siguiente
es de tipo social; afecto, amistad e intimidad, las cuales implican pertinencia. Luego,
estan las necesidades de estima o0 reconocimiento; éxito, respeto, confianza, la
reputacion y las metas financieras. Finalmente, esta el nivel de autorrealizacion,
esta se alcanza si todas las anteriores han sido satisfechas o cumplidas, sélo asi
se alcanza el éxito personal. El campo en el que se analiza con mayor énfasis esta
teoria, es en el marketing, ya que, para motivar a una persona es necesario conocer
el nivel en el que se encuentra y centrarse en su nivel de satisfaccion (Maslow,
2012).

La tercera teoria es de dos factores fue planteada por Frederick Herzberg, que
sostiene que la relacion entre el trabajador y su comportamiento hacia su trabajo
es determinante para definir el éxito o el fracaso. Esta teoria también es conocida
como la teoria de motivacién e higiene porque relaciona factores extrinsecos con
la insatisfaccion laboral y factores intrinsecos con la satisfaccion o motivacion
(Herzberg, 1962). El cuarto postulado teérico relevante es la teoria de las
necesidades planteada por McClelland, que sostiene tres tipos de necesidades que
se presentan en los individuos, algunas con mas medida que otras. La primera es
la de logro: se basa en alcanzar metas y desafios de alto nivel, la segunda es la
necesidad de poder: Buscar tener control sobre el comportamiento de las personas,
la tercera es la necesidad de afiliacién: Tener adecuadas relaciones interpersonales
(L6pez,2005).
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Otro supuesto tedrico importante, es la teoria de ERG, planteada por Clayton
Alderfer, en la que sostiene que existen tres grupos primarios de necesidades. Las
necesidades existenciales, las de relacion o interpersonales y las de crecimiento
(Alderfer, 1969). Por otro lado, la teoria del aprendizaje se enfoca en el desempefio
de los trabajadores y los resultados como motivacion. Es decir, si los colaboradores
aprenden la forma correcta en la que deben conducirse dentro de la organizacion,
estos tendrdn mejores resultados y mas aun si aquellos resultados traen consigo
recompensa, lo cual, los mantiene con un nivel motivacional més elevado (Jones 'y
George, 2006).

Existen elementos que funcionan como impulso y contribuyen a concluir una
conducta, Madrigal (2009) consideré que existen algunos modelos que explican
este fendmeno. El primero es el modelo mecanicista, el cual hace referencia a que
los trabajadores canalizar su esfuerzo y energia ante el motivador universal: el
dinero. ElI segundo es el modelo conductista, el cual sostiene que todas las
conductas pueden ser estimuladas o modificadas por los estimulos apropiados. De
ello, se desprende la teoria de contenido (aquello que resulta importante motiva al

individuo) y la teoria de proceso (el proceso en si, resulta ser el motivador).

Prieto (2013) indic6 que los beneficios de la motivacién laboral son maltiples, entre
ellos, mejora considerablemente el rendimiento y la eficacia, genera un mayor
compromiso por parte de los colaboradores, se evidencia un aumento en la
creatividad, se presentan menores indices de inconvenientes y se perciben
incrementos en los niveles de competitividad empresarial y mejora la imagen de la
empresa, sefialdndola como un buen lugar para trabajar. Por su parte, Huilcapi et
al., (2017) afirman que existen diferentes formas de incrementar la motivacion en
los trabajadores y sefialan cuatro principales. Primero, la eleccion adecuada del
trabajador de acuerdo al perfil de puesto. Segundo, un apropiado clima laboral, asi
como una interaccién conveniente entre pares. Tercero, el ofrecer crecimiento
profesional y personal, es decir, incluir el objetivo de ascender y mejorar al personal.
Por altimo, mencionan la evaluacion del rendimiento, un proceso importante en el

gue se pueden utilizar una serie de técnicas y métodos.

La Teoria de la Autodeterminacién TAD empezé a desarrollarse con gran auge en

el afo 1985 por los investigadores Deci y Ryan, bajo la influencia de las corrientes
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psicolégicas del conductismo y humanismo. De la corriente conductual tomaron la
imposicion de someter sus hipétesis a pruebas empiricas y del enfoque humanista,
destacaron la importancia del ser humano y su valia, tal como lo planteaban Maslow
y Rogers. Asi, integraron ambos enfoques concretando que la teoria de la
autodeterminacién es un modelo empirico-humanista, que consiste de un enfoque

dialéctico-organico (Sheldon y Kasser, 2001).

La TAD se centra en que los seres humanos muestran caracteristicas positivas
constantes, que evidencian esfuerzo, iniciativa y compromiso repetidamente en el
transcurso de su vida. Esta teoria relaciona la personalidad, la motivacion humana
y el funcionamiento 6ptimo de las personas. Ademas, afirma que los individuos
tienen necesidades o exigencias psicoldgicas innatas, las cuales se consideran
como base de la automotivacion y la integracion en el desarrollo de la personalidad.
Por ello, planteé tres necesidades innatas: la competencia (control del resultado y
dominio de la experiencia), la relacion (afecto y cuidado hacia los demas) y la
autonomia (independencia), las cuales, de estar satisfechas, permiten un 6ptimo
funcionamiento y desarrollo (Deci y Ryan, 1985).

Ademas, este postulado hace distinciones en cuanto a dos tipos de motivacion: la
de tipo intrinseca, que es definida como el impulso natural e inherente para buscar
desafios asociados al desarrollo social y cognitivo. El segundo tipo es la motivacion
extrinseca, que proviene de factores externos, los cuales se dividen en cuatro: el
comportamiento regulado externamente, la regulacion de la conducta introyectada,
la regulacion mediante la identificacion y la regulacion integrada. A pesar ser
diferentes, ambos tipos de motivacion tienen influencia sobre el comportamiento y

la conducta de los seres humanos (Deci y Ryan, 2008).

La segunda es la teoria de “X, Y” propuesta por McGregor con el fin de conocer la
administracion del personal por sus empleadores. El propuso que en la teoria X, los
administradores pensaban que los trabajadores eran mas productivos y el
crecimiento econdmico era mayor, si se laboraba bajo condiciones de presion o de
amenazas, ademas, exponian al trabajador como un pesimista. En cambio, la teoria
Y, se centr6 en que los empleados necesitan trabajar y esa era ya una motivacion,
ademas considera al trabajador como una persona optimista, dinamica y que debe

ser tratada como parte importante dentro de la organizacion. Esta postura considera
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al trabajo como algo motivador, donde los trabajadores pueden aportar ideas y
crecer profesionalmente (McGregor, 1960). Finalmente, esta teoria concluye que
los factores que influyen dentro del ambiente laboral como la motivacién, pueden

ser influenciados por el estrés en dicho ambiente.
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lll. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

Tipo

Segun el Consejo Nacional de Ciencia, Tecnologia e Innovacién Tecnoldgica
[CONCYTEC] (2018), este estudio fue de nivel basico, orientado a un conocimiento
general mediante el entendimiento de componentes primordiales de las
problematicas entre vinculos de individuos y especificamente es correlacional.
Asimismo, el estudio fue de tipo correlacional el cual explica el vinculo directo entre

dos 0 mas variables y si se encuentran cambios entre estas (Salkind,1999).

Disefio

Esta investigacion se hall6 en el disefio no experimental y de corte transversal.
Puesto que la metodologia de investigaciéon fue no experimental cuando se
caracteriza por analizar las interrogantes de estudio sin manipular directamente

determinadas variables. Ademas, el método transversal se caracteriza por

desarrollarse en un lapso determinado (Salkind,1999).

3.2 Variables y operacionalizacién
Variable 1
Definicion conceptual

Se puede definir el estrés laboral como aquella respuesta psiquica, fisica y
emocional, causada por evidenciar un desbalance entre los recursos del individuo
para afrontar las dificultades y las exigencias laborales (Organizacion Internacional
del Trabajo [OIT], 2012).

Definicion operacional

Esta variable fue calificada a través de los puntajes adquiridos de la escala de
estrés laboral de la OIT-OMS de Ivancevich y Matteson, quienes establecieron siete
dimensiones: clima organizacional, estructura organizacional, territorio

organizacional, tecnologia, influencia del lider, falta de cohesién y respaldo hacia el

grupo.
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Variable 2
Definicion conceptual

Gagné y Deci (2005) sefialaron que la motivacion laboral es el nivel de los
individuos que ejecutan sus actos a través de una reflexion, manifestando el deber

de cumplir esas acciones de forma voluntaria en su entorno.

Definicién operacional

Esta variable fue calificada mediante los puntajes elaborados de la escala de
motivacion laboral (R-MAWS). Gagné et al. (2015), quienes consignaron 5
dimensiones: regulacion externa, regulacion introyectada, regulacion identificada,

motivacion intrinseca y desmotivacion.

3.3 Poblacion, muestray muestreo

Poblacién

Salkind (1999) mencion6 que la poblacién es un conjunto de integrantes para
recabar como producto de una investigacion. De acuerdo a lo mencionado por el
Instituto Nacional de Estadistica e Informatica INEI (2021) se pudo conocer que, en
el primer trimestre del 2021, la poblacién ocupada de Lima Metropolitana fue 4

millones 117 mil 100 personas.
Criterios de inclusion

- Adultos con edades entre los 18 y 59 afios.
- Adultos pertenecientes a Lima Norte.

- Adultos que realicen trabajo remoto.

- Adultos del género femenino y masculino.

Criterios de exclusioén

- Adultos que no pertenezcan a Lima Norte.

- Adultos que no realicen trabajo remoto.
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Muestra

Alarcon (1991) indic6 que la muestra representa a una poblacion determinada que
accede a aproximaciones de los criterios de éstos. Se determind precisamente a
adultos que efectiuen el trabajo remoto quienes apliquen las particularidades
expuestas en los criterios de inclusidon y exclusién. Para dicha muestra se aplico
con una correlacion bivariada, la muestra se dispuso utilizando un célculo con un
nivel de significancia de .05 y una potencia estadistica de .95 para obtener
correlaciones significativas a través del programa G*Power 3.1. Ademas, se estimo
un estudio previo que evidenciaba una correlacion significativa de .310 (Costillo,
2021). Por ende, se delimitd una muestra conformada por 129 adultos que trabajan

remotamente en Lima Norte.

Muestreo

Alarcon (1991) sustentd que el muestreo se basa en las particularidades de un
grupo de personas de cifras encontradas en la muestra. Por ello, se utilizo el
muestreo no probabilistico por conveniencia. De esta manera, Otzen y Manterola
(2017) indicaron que este tipo de muestreo, se efectla por la poca accesibilidad a

la muestra, teniendo en cuenta lo criterios de inclusion y exclusion.

Unidad de analisis

Un adulto de Lima Norte que trabaja de forma remota.

3.4 Técnicas de instrumentos de recoleccion

Técnica

Para desarrollar esta investigacion se utilizé la técnica de la encuesta como
recopilacion de datos. (LOpez y Fachelli, 2015), y es de contenido pues trata un
tema exacto (Visauta, 1989) y finalmente es autoadministrado, pues el participante

lo llena por si mismo (Corral, 2010).
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Instrumentos

Se aplico dos instrumentos: Escala de estrés laboral y Escala de Motivacion Laboral

(R MAWS).

Variable 1: Estrés laboral

Nombre del instrumento en inglés

Nombre del instrumento en espaiiol

Autores

Autores de revision psicométrica
para Peru

Procedencia y afo:

Objetivo

Tipo de aplicacion
Tiempo

Componentes o estructura

Dirigido a

Numero y tipo de items

Propiedades psicométricas originales

Organizational Work Stress
Questionnaire (OWSQ)
Cuestionario de  Estrés  Laboral

Organizacional (CELO)

Medina et al.
Suarez, A.

2007

Medir el grado de estrés en los
trabajadores.

Autoadministrable, individual y colectiva
5 minutos

Posee dos dimensiones: condiciones
organizacionales y procesos
administrativos

Adultos de ambos sexos que se
encuentran laborando

25 items, tipo Likert con 7 alternativas:

1= Nunca a 7= Siempre

Medina et al (2007) realizaron un trabajo de investigacibn en México, donde

validaron la escala, como evidencia de validez de estructura interna, se empleé el

analisis factorial exploratorio (prueba KMO= 0.915 y test de esfericidad de Bartlet=

2581.93; gl=276; p<0.5), evidenciando que el instrumento se constituye de dos

factores que explican el 43.55% de la varianza, ademas se determind la

confiabilidad mediante el método de consistencia interna calculada con el

coeficiente alfa de .92 y .64 para cada factor respectivamente.
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Propiedades psicométricas para contexto peruano

En esta escala se evidenciaron dos dimensiones: superiores y recursos; Yy
organizacion y trabajo en equipo. Ademas, se obtuvo un indice de KMO .953,
mientras que el chi cuadrado obtuvo un resultado de 4752,595. Asimismo, se
describié la validez de contenido a través de cinco jueces, logrando resultados
inferiores a .05 de analisis binomial. También se logro la confiablidad del anélisis
de dos mitades en la primera se hallé un resultado de .932 y para la segunda mitad
de .944. Ademas, el Alpha de Cronbach, dio un resultado adecuado de .921. Los
baremos de esta escala adaptada son: Bajo con puntuaciones de 26 a 101;
Promedio Bajo de 103 a 119; Promedio Alto de 120 a 128 y Alto de 129 a 157.

Propiedades psicométricas del estudio piloto

Igualmente, se efectudé un estudio piloto con una muestra compuesta por 256
adultos con las mismas caracteristicas de la muestra final, es asi, como en cuanto
a los resultados, se evidencié adecuados valores de validez de estructura interna,
mediante el andlisis factorial confirmatorio para la estructura bidimensional (X2/gl=
2.60; RMSEA=.07; SRMR= .02; CFI= .94; TLI= .93); teniendo igualmente, cargas
factorial mayores a .30. Seguidamente, se obtuvo evidencias de confiabilidad por
el método de consistencia interna, identificandose valores de Alfa de Cronbach y
Omega de McDonald entre .90 y .98, siendo adecuado al ser mayor a .70 (ver anexo
6).

Variable 2: Motivacion laboral
Nombre del instrumento en inglés :  The Motivation at Work Scale (MAWS)

_ . Escala de Motivacion Laboral (R
Nombre del instrumento en espariol

MAWS)

Autores . Gagné et al.
Autores de revision psicométrica ]

] Cordova, M.
para Peru
Procedencia y afio: . Canad4, 2015

o Evaluar el nivel de motivacion laboral de

Objetivo

los trabajadores.
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Tipo de aplicacion . Individual y colectiva

Tiempo 5 minutos
Tiene 5 dimensiones: Desmotivacion,
regulacion externa, regulacion

Componentes o estructura . L N
introyectada, regulacion identificada y
motivacion intrinseca.

Adultos de ambos sexos que se

Dirigido a

encuentran laborando

19 items, Tipo Likert con 7 alternativas
Numero y tipo de items : 1= Totalmente en Desacuerdo hasta 7=

Totalmente de acuerdo

Propiedades psicométricas originales

Gagné et al. (2015) ejecutaron en su trabajo de investigacion el andlisis factorial
confirmatorio para determinar la validez de la estructura interna, identificandose
indices de ajustes de: S-Bx? =202.670, el CFl =.922, el RMSEA de .60 adecuado
al modelo. Asimismo, obtuvo una confiabilidad superior a .70 mediante el alfa de

Cronbach.

Propiedades psicométricas para contexto peruano

Cérdova (2017) identific6 adecuados valores de validez de contenido en su
investigacion, mediante el criterio de cinco jueces, en la cual se obtuvo
puntuaciones superiores a .80 considerando adecuado puntaje para su validez, ya
gue no se eliminé ningun item. Ademas, se obtuvo un adecuado puntaje de .91 de

confiabilidad en el cociente de Alfa de Cronbach.

Propiedades psicométricas del estudio piloto

Igualmente, se efectué un estudio piloto con una muestra compuesta por 256
adultos con las mismas caracteristicas de la muestra final, es asi, como en cuanto
a los resultados, se evidencio adecuados valores de validez de estructura interna,
mediante el analisis factorial confirmatorio para la estructura bidimensional (X2/gl=
2.62; RMSEA=.07; SRMR= .04; CFI= .95; TLI= .93); teniendo igualmente, cargas
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factorial mayores a .30. Seguidamente, se obtuvo evidencias de confiabilidad por
el método de consistencia interna, identificandose valores de Alfa de Cronbach y
Omega de McDonald entre .89y .95, siendo adecuado al ser mayor a .70 (ver anexo
6).

3.5 Procedimientos

Inicialmente, se solicito la carta con el formato de autorizacion para el uso de los
instrumentos; posteriormente, tras obtener una respuesta afirmativa por parte de
los autores, se procedio a la elaboracion de formulario de Google. En cuanto a la
elaboracion del formulario, por la poca accesibilidad a la muestra se efectué de
manera virtual, asi tomando en cuenta los principios éticos de los estudios
cientificos, se permitio la libre participacién en la investigacion, al igual de dar
informacion sobre el estudio a través del consentimiento informado; asimismo, se
solicité algunos datos sociodemograficos, como edad, sexo, tipo de trabajo entre
otros, ademas de los dos cuestionarios con sus respectivas indicaciones.
Finalmente, se descarg6 los datos obtenidos en el programa de Microsoft Excel,
depurando las respuestas de los individuos que no cumplan con los criterios

establecidos en el muestreo, para efectuar el analisis de datos.

3.6 Método de andlisis de datos

Al finalizar la recoleccion de datos se procedié a codificar las respuestas en una
base de datos mediante el programa Microsoft Excel, efectuando el andlisis de
resultados mediante el programa IBM SPSS en su version 26 que permitio realizar
el calculo estadistico y graficos que representan los datos recogidos para obtener
los resultados. Ademas, al ser un gran indicador de autenticidad para estimar la
muestra que permite acceder a cifras estadisticos de los constructos para el
desarrollo de la investigacion, de manera que, se determind la correlacién y niveles
de las variables. De esta manera, para resolver los objetivos correlacionales, en
primer lugar, se procedi6é a determinar la distribucion de normalidad de las variables
y sus dimensiones a correlacionar, utilizando para ello la prueba de normalidad de
Shapiro-Wilks (1965), debido a su robustez estadistica (Razali y Wah, 2011). Dado
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gue en los resultados no se determind la distribucion normal en todas las variables,
se decidio emplear pruebas no paramétricas para analizar la correlacion con el
coeficiente Rho de Spearman (Roy et al., 2019); de esta manera se tom0 en cuenta
el nivel de correlacion, siendo menor a .20 de nivel bajo, menor a .50, de nivel
moderado y mayor a .50 de nivel alto (Mondragdn, 2014); asimismo, también se
toma en cuenta la direccion de la correlacién, el nivel de significancia y el tamafio
del efecto, considerando una tamafio pequefio, cuando es menor a .10; tamafo
moderado cuando es menor a .30 Yy alto cuando es menor a .50 (Cohen, 1988).

Finalmente, se propuso identificar los niveles de estrés y motivacion laboral,
utilizando para ello tablas de frecuencias basadas en sus tres niveles (alto, medio
y bajo), utilizando para ellos baremos, de elaboracion propia, utilizando para ello la

muestra piloto.

3.7 Aspectos éticos

Para esta investigacion se respetd los parametros tanto internacionales como
nacionales que se legaliza en los individuos de un estudio (Colegio de Psicélogos
del Pert, 2017). Siendo expresado este estudio a través del consentimiento
informado de los participantes, explicando al individuo el propésito de esta
investigacion. Por ende, el desarrollo del estudio se realizé prudentemente con los
datos obtenidos por los evaluados, principalmente tomando en cuenta la salud
mental que el individuo predomina de los propésitos que demandan la ciencia y la
humanidad. Por consiguiente, en la investigacion no se modificaron las respuestas,
sin revelar la informacién obtenida de cada participante, asimismo, no se efectué
plagio para intereses propios, por lo tanto, este estudio se realiz6 confidencialmente
y solo con fines académicos, protegiendo la identidad de los participantes. Ademas,
se utilizaron instrumentos con métodos cientificos y estandarizados para su
aplicacion.

Segun American Psychological Association APA (2010) se cumplen los principios
generales de beneficencia y maleficencia porque se procura salvaguardar la
filiaciébn de los participantes, el principio de fidelidad y responsabilidad porque la
honestidad y el compromiso en esta investigacion son ejecutados, el principio de

integridad que demuestra la veracidad en los datos recluidos, el principio de justicia
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porque mediante el consentimiento informado los individuos tienen la capacidad de
decidir si desean participar y finalmente, el principio de respeto de los derechos y
la dignidad de las personas, prevalece la confidencialidad y privacidad de las
respuestas de los participantes.

Igualmente, en relacion a los principios de la bioética, se resalta en cuanto al
principio de justicia, que el estudio no evidencid actos discriminatorios contra alguna
comunidad en especial, considerandose solo aquellos criterios de inclusion y
exclusion con fines académicos; asi también en cuanto a la relacién con el principio
de no maleficencia, no se realizé un mal uso de los datos brindados, respetando el
anonimato de los participantes y su libre participacién; en cuanto al principio de
beneficencia, el estudio pretende ayudar a los trabajadores de modalidad remota,
estableciendo la relacidén entre la estrés y la motivacion laboral, al igual que los
niveles de estas variables, permitiendo a las instituciones correspondientes,

efectuar medidas de intervencion para reducir estas dificultades (Gomez, 2009).
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V. RESULTADOS

Tabla 1

Prueba de normalidad de Shapiro wilk

Variable Dimensiones S-W gl p
Condiciones 98 129 11

Estrés laboral organlzaC|onaI§ S .
Procesos administrativos .96 129 .00
Total .98 129 A1
Desmotivacion 91 129 .00
L Regulacion externa .93 129 .00
mgg\gc'on Regulacion introyectada .81 129 .00
Regulacion identificada .80 129 .00
Motivacioén intrinseca .84 129 .00
Total .86 129 .00

Nota: k-s= shapiro wilk, gl= grados de libertad, p =significancia

En la tabla 1, se utilizd la prueba de normalidad de shapiro wilk, ya que consta con

una potencia mayor para lograr la normalidad (Razali y Wah, 2011). De esta

manera, las variables y las dimensiones de los instrumentos, muestran valores de

significancia menores a (p<.05), estos resultados explicarian que los datos no se

ajustan a una distribucion normal. Por ello, se procedi6é a analizar con estadisticos

no paramétricos (Roy, et al, 2019). De tal forma que se decidié utilizar la prueba

estadistica no paramétrica de Rho de Spearman para realizar las correlaciones de

las variables.

Tabla 2

Correlacion entre el estrés y motivacion laboral en adultos que realizan trabajo

remoto en Lima Norte, 2022 (n=129)

Estadistico Motivacion laboral
] Rho -.359
Estrés laboral D 00
r2 128
n 129

Nota: rho= coeficiente correlacional de Spearman, p= significancia *p<0.05, r2= tamafio de efecto, n= tamafio

de muestra
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En latabla 2, se aprecia una correlacion significativa e inversa entre el estrés laboral
y motivacion organizacional (rho= -.359; p< .05), a su vez se evidencia un nivel de
correlacion medio al ser menor a .50 (Mondragén, 2014). Mientras que el tamafio
de efecto fue: r2= .12, el cual indica un tamafio de efecto pequefio en la covarianza
entre ambas variables relacionadas (Cohen, 1988). Por lo cual se puede, concluir
que, a mayor estrés laboral, menor sera la motivacion laboral en adultos que

realizan trabajo remoto en Lima Norte.

Tabla 3

Correlacion entre el estrés laboral y las dimensiones de la motivacion laboral en

adultos que realizan trabajo remoto en Lima Norte, 2022 (n=129)

Regulacion Regulacion Regulacién Motivacion

Estadistico Desmotivacion externa introyectada identificada intrinseca

. Rho 244 -.196 -.185 -.370 -.317
Estres
laboral p .00 .02 .03 .00 .00
r? .06 .03 .03 A3 10
n 129 129 129 129 129

Nota: rho= coeficiente correlacional de Spearman, p= significancia p<0.05, r2= tamafo de efecto, n=
tamafio de muestra

En la tabla 3, se aprecia una correlacion significativa e inversa entre el estrés laboral
y las dimensiones de la motivacion laboral, denominadas: regulacion externa (rho=
-.196; p< .05), regulacién introyectada (rho= -.185; p< .05), regulacién identificada
(rho= -.370; p< .05) y motivacién intrinseca (rho= -.317; p< .05), al igual que una
correlacion significativa (p<.05) y directa con la dimensién desmotivacion (rho= .24;
p< .05); siendo igualmente de niveles medios de correlacién, al ser menores a .50
(Mondragén, 2014). Mientras que los tamafios de efecto fueron menores a .20, lo
cual indica tamafios del efecto pequefios en las variables relacionadas (Cohen,
1988). Por lo cual se puede, concluir que a mayor estrés laboral, menor sera la
motivacion laboral, expresado en regulacion externa, regulacion introyectada,
regulacion identificada y motivacion intrinseca, al igual que mayor sera la

desmotivacion, en adultos que realizan trabajo remoto en Lima Norte.
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Tabla 4

Correlacion entre la motivacion laboral y las dimensiones del estrés laboral en

adultos que realizan trabajo remoto en Lima Norte, 2022 (n=129)

. Condiciones Procesos
Estadistico . ) e ;
organizacionales  administrativos
Rho -.359 -.308
Motivacion laboral D 00 00
r2 A2 .09
n 129 129

Nota: rho= coeficiente correlacional de Spearman, p= significancia p<0.05, r2= tamafio de efecto, n=tamafio de
muestra

En la tabla 4, se aprecia una correlacion significativa e inversa entre la motivacion
laboral y las dimensiones del estrés laboral, denominadas: condiciones
organizacionales (rho= -.359; p< .05) y procesos administrativos (rho= -.308; p<
.05) asi como de niveles medios de correlacion, al ser menores a .50. Mientras que
en la mayoria de las correlaciones tuvieron los tamarfos de efecto fueron menores
a .20, lo cual indica tamafios del efecto pequefios (Cohen, 1988). Por lo cual se
puede concluir que a mayor motivacion laboral, menor sera el estrés laboral,
expresado en condiciones organizacionales y procesos administrativos en adultos

gue realizan trabajo remoto en Lima Norte.

Tabla 5

Niveles de estrés laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 14 10.9%
Moderado 102 79.1%
Alto 13 10.1%
Total 129 100%

En la tabla 5, se identifica los niveles de estrés laboral en adultos que realizan

trabajo remoto, evidencidndose una predominancia del nivel moderado, para la
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muestra siendo representado por el 79.1% (n=102), seguido por 10.9%(n=14) que

demostré un nivel bajo y el 10.1% (n=13) tuvo un nivel alto.

Tabla 6

Niveles de motivacion laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 45 34.9%
Moderado 74 57.4%
Alto 10 7.8%
Total 129 100%

En la tabla 6, se identifica los niveles de motivacion laboral en adultos que realizan

trabajo remoto, evidenciandose una predominancia del nivel moderado, para la
muestra siendo representado por el 57.4% (n=74), seguido por 34.9% (n=45) que

demostré un nivel bajo y el 7.8% (n=10) tuvo un nivel alto.
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V. DISCUSION

Actualmente, prevalecen muchas exigencias en el area laboral ocasionando un
deterioro a la salud. De esta forma, el estrés laboral provoca ciertas perturbaciones
y alteraciones que surgira en el desempefio de cada colaborador de una
organizacion. Por ende, el colaborador de la empresa puede reaccionar de distintas
formas, principalmente relacionado al trabajo remoto. Como lo evidencia el estudio
en Lima Metropolitana de Palacios y Rivera (2020) quienes evidenciaron una
predominancia de nivel intermedio de estrés laboral (62.3%), seguido un nivel alto
(6.9%). Seguidamente, en cuanto a los niveles de estrés segun edad, evidencio
una predominancia de nivel alto en las edades comprendidas entre 20-25 afos
(53.1%), 26- 30 afios (32.1%), 31 — 35 afos (2.3%), 36- 40 afos (10%) y > 40 afios
(2.3%); por ultimo, en relacién al género, tanto el género masculino (30.8%) y

femenino (69.2%), tienen un nivel predominante alto.

Asimismo, existen estudios en el mundo donde se identifica la influencia de otras
variables psicolégicas en la disminucién del estrés laboral, como la motivacién
laboral. De esta manera, el estudio pretendié evidenciar la relacién entre estas
variables, especialmente en la muestra compuesta por trabajadores de modalidad
remota Norte, puesto que es una de las afectadas por la pandemia. Siendo
representado en la muestra por 129 trabajadores de modalidad remota entre los 18
a 45 afos (Me=31.40; De= 7.17; H=44.2%; M=55.8%) de Lima Norte.

En la presente investigacion tuvo como objetivo general, determinar la relacion
entre la motivacion laboral y el estrés laboral, logrando identificar una correlacion
inversa y moderada (Rho= -.359; p<.05) entre las variables, es decir que a mayor
estrés laboral menor sera la motivacion laboral en los trabajadores de modalidad

remota (Flores et al., 2021).

Estos resultados son contrarios con los hallazgos de Toshniwal y Narendran (2020)
quienes no evidenciaron una correlacion significativa (p>.05) entre las variables
motivacion laboral y estrés laboral (r=-.032). Asimismo, los resultados obtenidos,
pueden ser explicados por la teoria de “X, Y” propuesta en 1960 por McGregor con
el fin de conocer la administracion del personal por sus empleadores. Asi en la
teoria Y, se menciona que los empleados necesitan trabajar, siendo considerada

por si sola como una motivacion, ademas considera al trabajador como una
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persona optimista, dinamica y que debe ser tratada como parte importante dentro
de la organizacion. Esta postura considera al trabajo como algo motivador, donde
los trabajadores pueden aportar ideas y crecer profesionalmente (Robbins y Judge,
2013).

Seguidamente, como primer objetivo especifico, se planted Identificar el vinculo
entre el estrés y las dimensiones de la motivacion laboral en adultos que realizan
trabajo remoto en Lima Norte. Asi en los resultados, se aprecia una correlacion de
nivel bajo e inversa entre el estrés laboral y las dimensiones de la motivacion
laboral, denominadas: regulacion externa (rho= -.196; p< .05), regulacion
introyectada (rho= -.185; p< .05), asi como de nivel moderada con la dimension
regulacion identificada (rho= -.370; p< .05) y motivacion intrinseca (rho=-.317; p<
.05), asimismo una correlacién moderada directa con la dimension desmotivacion
(rho= .24; p< .05). Pudiéndose concluir que, a mayor estrés laboral, menor sera la
motivacion laboral, expresado en regulacion externa, regulacion introyectada,
regulacion identificada y motivacién intrinseca, al igual que mayor sera la

desmotivacién, en adultos que realizan trabajo remoto en Lima Norte.

Estos resultados son similares al estudio de Rania et al., (2021) donde se evidencio
una relacién inversa y significativa (p<.05) Mientras que, en el caso de las
dimensiones de la motivacion laboral como motivacion intrinseca, se evidencia
correlaciones significativas (p<.05) e directas con la variable engagemet (r=.65).
Concluyéndose que a mayor engagement tengan los trabajadores mayor
motivacion laboral tendran expresada en su dimension motivacion intrinseca. Al
igual que el estudio de Prusik y Szulawski, (2019) quienes identificaron
correlaciones significativas e inversas (p<.05) entre las dimensiones del sindrome
de burnout, expresada en desenvolucramiento y las dimensiones de la motivacion

laboral [motivacion instrumental (r=-.18), e internalizacion de objetivos (r=-.11)].

Por su parte, tedricamente, también es consecuente con lo mencionado Huilcapi et
al. (2017) quienes afirman que existen diferentes formas de incrementar la
motivacion en los trabajadores y sefialan cuatro principales. Primero, la eleccién
adecuada del trabajador de acuerdo al perfil de puesto. Segundo, un apropiado
clima laboral, asi como una interaccion conveniente entre pares. Tercero, el ofrecer

crecimiento profesional y personal, es decir, incluir el objetivo de ascender y mejorar
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al personal. Por ultimo, mencionan la evaluacion del rendimiento, un proceso
importante en el que se pueden utilizar una serie de técnicas y métodos. Teniendo

mucha relevancia las relaciones grupales organizacionales.

Como segundo objetivo especifico, se planted, identificar el vinculo entre la
motivacion laboral y las dimensiones del estrés laboral en adultos que realizan
trabajo remoto en Lima Norte. En los resultados, se aprecia correlaciones
moderadas e inversas entre la motivacion laboral y las dimensiones del estrés
laboral, denominadas: condiciones organizacionales (rho=-.359; p< .05) y procesos
administrativos (rho= -.308; p< .05). Concluyéndose, que, a mayor motivacion
laboral, menor sera el estrés laboral, expresado en condiciones organizacionales y

procesos administrativos en adultos que realizan trabajo remoto en Lima Norte.

Al igual que el estudio de Prusik y Szulawski, (2019) quienes evidenciaron
correlaciones significativas (p<.05) e inversa entre la dimension del sindrome de
burnout, denominado agotamiento y las dimensiones de la motivacion laboral
[motivacion instrumental (r=-.14)]. Por lo cual se concluye que a mayor sindrome
de burnout expresado en desenvolucramiento y agotamiento, menor sera la

motivacion laboral expresado en motivacion instrumental.

Estos resultados son concordantes con lo mencionado por Calnan et al. (2000)
quienes sostienen que los beneficios de tipo psicoldgico y social que se obtienen a
cambio del esfuerzo y empefio como trabajador estan fuertemente ligados. Cabe
relatar, que este postulado tedrico cuenta con basta aceptacion entre los literatos
gue hablan del estrés laboral, pues coinciden en que es fundamental la mezcla de
factores circunstanciales de tipo extrinseco como la demanda de trabajo y factores
intrinsecos como la recompensa y motivacion, las cuales proveen un indicador mas
apreciable sobre el estrés a diferencia del modelo demanda-control que toma en

cuenta solo particularidades objetivas.

En cuanto al tercer objetivo especifico, se describio los niveles de estrés laboral en
adultos que realizan trabajo remoto en Lima Norte. En cuanto a los resultados, se
evidencio en los adultos que realizan trabajo remoto, tienen una predominancia del

nivel moderado de estrés laboral, para la muestra siendo representado por el 79.1%
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(n=102), seguido por el 10.9%(n=14) que demostro un nivel bajo y el 10.1% (n=13)

tuvo un nivel alto.

Estos resultados son similares a los evidenciados por Gonzales et al. (2019)
obtuvieron resultados similares, evidenciando el nivel de estrés de 278 conductores
de buses de una empresa de transporte. Identificandose que el 20.8 % de la
muestra, nunca se sintieron estresados 0 nerviosos en el trabajo, siendo
equivalente a 58 trabajadores; el 20.5% de la poblacién, proporcional a 57
trabajadores, casi nunca se han sentido estresados; asi como el 42.8%
proporcional a 119 trabajadores algunas veces han expresado sintomas de estrés;
mientras que 9.71 % y el 6.12 % se han sentido a menudo o muy a menudo estrés,
correspondiente a 27 y 17 trabajadores respectivamente. Percibiendo la mayoria

de la muestra, algunas veces estreés.

Estos niveles se pueden sustentar por lo mencionado por Campos (2006) quien
menciona que hay 3 tipos de estresores laborales, el primero esta relacionado al
ambiente fisico en el que se llevan a cabo las actividades, ya sea, el ruido la
iluminacion o la temperatura lo que puede generar disconformidad en el personal.
El segundo estresor se encuentra ligados a las tareas o roles que cada uno
desempefia, los mas importantes son la carga mental y el poco o nulo control sobre
la tarea. El tercer y Gltimo estresor esta orientado a aspectos propios de la cultura
organizacional, en los que se observan conflictos, falta de comunicacion, una
jornada excesiva de trabajo, inadecuadas relaciones interpersonales, criticas
ofensivas, entre otras, que son condiciones consideradas como fuentes de estrés
laboral. Siendo evidenciado estos factores dentro del trabajo remoto, durante la

pandemia.

Por dltimo, como cuarto objetivo especifico, se propuso describir los niveles de
motivacion laboral en adultos que realizan trabajo remoto en Lima Norte. Se
evidenci6 en los adultos que realizan trabajo remoto, identificandose una
predominancia del nivel moderado de motivacion laboral, para la muestra siendo
representado por el 57.4% (n=74), seguido por 34.9% (n=45) que demostrd un nivel

bajo y el 7.8% (n=10) tuvo un nivel alto.
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Estos resultados son compartidos por Marin y Placencia (2017), quienes, en una
poblaciéon de trabajadores de 136 adultos de 5 oficinas de Lima y Ica,
pertenecientes a una empresa privada. El 49.3% de los trabajadores obtuvo un nivel
medio, el 25.7 resultd altamente motivado y el 25 % bajamente motivada,

pudiéndose evidenciar que la mayoria tenia un nivel moderado.

Estos resultados pueden ser explicados por la teoria denominada jerarquia de las
necesidades, creada por Abraham Maslow, quien planteé que el ser humano esta
motivado por una jerarquia de cinco necesidades ascendentes: las primeras son de
tipo fisiolégicas; como el respirar, alimentarse y otras necesidades corporales
bésicas para la supervivencia. La segunda es de seguridad; fisica, de trabajo, de
recursos, de familia y de salud, que buscan poner orden y seguridad en la vida. La
siguiente es de tipo social, afecto, amistad e intimidad, las cuales implican
pertinencia. Luego, estan las necesidades de estima o reconocimiento; éxito,
respeto, confianza, la reputacion y las metas financieras. Finalmente, esta el nivel
de autorrealizacion, esta se alcanza si todas las anteriores han sido satisfechas o
cumplidas, solo asi se alcanza el éxito personal (Maslow, 2012). Asi pues, la
coyuntura que viven los empleados causados por la pandemia, genera que muchas
de estas necesidades no se cumplan, influyendo en la motivacién de los
empleados, especialmente la falta de relaciones sociales, ya que al no estar
contacto directa con otras personas de manera presencial, puede influir en la
motivacion de los trabajadores en modalidad virtual.

Por otro lado, las limitaciones del estudio, se sustentante en el medio en el que se
eligio la muestra, teniendo para ello un muestreo no probabilistico por conveniencia,
por lo cual se baso solo le eligié aquellas personas que cumplan con los criterios
de inclusion y exclusion, por lo cual los resultados de esta investigacion, solo
podran ser comparadas en aquellos estudios con las mismas caracteristicas de la

muestra.

Finalmente, se recomienda seguir realizando investigaciones sobre la correlacién
de estas variables en empleados de trabajo remoto, con el fin de acumular mayores

evidencias de la relacion de las variables en el pais, en esta poblacion.
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VI.

CONCLUSIONES

Se determiné que los trabajadores de modalidad remota que se encuentran

mas estresados, tendran menor motivacion laboral.

Se identificé que los trabajadores de modalidad remota que tienden a
generar mayor estrés laboral, tendran una menor motivacion intrinseca,
regulacion introyectada, regulacion externa y regulacion identificada, al igual

gue una mayor desmotivacion.
Se observé que los trabajadores de modalidad virtual que tienen mayor
estrés laboral en sus condiciones organizacionales y procesos

administrativos tendran menor motivacion laboral.

Se evidencio en la muestra recolectada, que la mayoria de los adultos que

realizan trabajo remoto tienen un nivel moderado de estrés laboral.

Se identificé que el mayor porcentaje de adultos que realizan trabajo remoto

tienen un nivel moderado de motivacién laboral.
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Vil.  RECOMENDACIONES

PRIMERA
Dada, la caracteristica de la poblacién, se sugiere seguir haciendo estudios del
vinculo entre el estrés laboral y motivacion laboral, para seguir aportando

evidencias en la relacion de las variables en la muestra.

SEGUNDA
Se recomienda realizar un estudio probabilistico.

TERCERA
Efectuar estadisticos de comparacion en relacibn a otras variables
sociodemogréficas, siempre y cuando se evalle previamente la invarianza de

medicion de los instrumentos.

CUARTA
Se sugiere el uso de instrumentos que evallen estas variables desde otros modelos

tedricos para ofrecer otras perspectivas desde la psicologia.

QUINTA
Se recomienda, seguir investigando las diferencias de perspectivas de los hombres
y mujeres que trabajan de manera remota, dado que no hay evidencias concretas

para saber si existencias diferencias.
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ANEXOS

Anexol: Matriz de Consistencia

PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES E ITEMS METODO
General General Variable 1: Estrés laboral
Dimensiones items
Disefio:
Exi lacié disti ianif No experimental y
.XISte relacion esta,lstllcat;n enlte sign! |gant9’e Determinar el vinculo entre el estrés laboral y o o transversal
inversa_entre estres [a| ora’ y motlvaC|qn motivacion laboral en adultos que realizan el trabajo Condiciones organizacionales
laboral en adultos que realizan el trabajo .
remoto en Lima Norte, 2021 remoto en Lima Norte, 2021. Procesos administrativos. lal25 Ti
ipo:
correlacional.
¢ Cudl es la
relacion entre  Especificos Especificos
estrés laboral y ) L
motivacion laboral a) Identificar el vinculo entre el estrés laboral y Yaniable 2: Motivacion POBLACION-
en adultos que motivacion laboral en su dimensién condiciones Laboral MUESTRA
realizan el trabajo organizacionales en adultos que realizan el trabajo  Dimensiones ftems
remoto en Lima g) Existe vinculo estadisticamente significante  remoto en Lima Norte.
Metropolitana, y directa entre estrés laboral y motivacion b) Identificar el vinculo entre el estrés laboral y
20217 laboral en su dimensién condiciones motivacién laboral en su dimensién motivacion
organizacionales en este grupo de intrinseca en adultos que realizan el trabajo remoto en Reaulacis
trabajadores. Lima Norte. egulacion externa -
b) Existe vinculo estadisticamente significante  c) Describir los niveles de estrés laboral en adultos Regulac!gn |ntroy¢9tada 129 participantes
e inversa entre estrés laboral y motivacion que realizan el trabajo remoto en Lima Norte. Reg'ulac_l'on |d_ent!f|cada lall9 que realizan el
Motivacién intrinseca trabajo remoto de

laboral en su dimension de motivacion
intrinseca en este grupo de trabajadores.

d) Describir los niveles de motivacién laboral en
adultos que realizan el trabajo remoto en Lima Norte.
e) Comparar las variables de estrés y motivacion
laboral segin sexo en adultos que realizan trabajo
remoto en Lima Norte.

INSTRUMENTOS

INSTRUMENTO 1: Escala de Estrés Laboral de
Medina, Preciado, y Pando (2007).

INSTRUMENTO 2: Escala de Motivacién Laboral (R
MAWS) de Maryléne Gagné, Jacques Forest, Marie-
Héléne Gilbert, Caroline Aubé, Estelle Morin y Angela
Malorni.

Desmotivacién.

Lima Norte

No se evidenciaron en las originales, sin embargo, Medina, Preciado, y
Pando (2007) validaron la escala con una buena confiabilidad de 0.92 y 0.64

de validez relevante

Obtuvo una confiabilidad superior a 0.70 mediante el alfa de Cronbach.




ANEXO 2. Operacionalizacion de variable 1: Estrés laboral

DEFINICION DEFINICION " ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDICION
La variable de estrés
Para la Organizacion laboral sera medida
) ] Estructura
Internacional del Trabajo con la escala de
1,3,4,5,6,
OIT (2012), manifiesta que estrés laboral. 289
el estrés laboral es un Adaptada por T
10, 11, 12,
tema de gran prioridad a Samuel Medina
el dial Aquil Maria de Condiciones Cohesién 13, 14, 15,
nivel mundial que se Aguilar, aria e organizacionales 17
presenta a través de Lourdes Preciado Ser
, 18, 19, 20,
Estres reacciones negativas rano, Manuel Pando Ordinal
laboral 23,24y 25
como los problemas en el Moreno (2007), lo cual
sistema digestivo y contiene dos Respaldo del
circulatorio, ademéas de dimensiones: grupo de trabajo
reacciones condiciones
psicosomaticas y fisicas, organizacionales y de
interfiriendo en la salud de grupo y procesos o
) o ) Procesos Tramites 2,16, 21,y
los trabajadores. administrativos, que ggministrativos  administrativos 22

contiene 25 items.

Nota: Datos originales de Ivancevich y Matteson (1989). Adaptado por Samuel Medina Aguilar, Maria de

Manuel Pando Moreno (2007).

Lourdes Preciado Serrano y



Operacionalizacion de variable 2:

Motivaciéon laboral

- - ESCALA
DEFINICION DEFINICION ‘
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS DE
MEDICION
La variable de motivacion - Ausencia  de
] ] _ Desmotivacion  confianza Y 51516

Para Gagné vy laboral sera medidacon la seguridad 1=

Deci (2005), la escala de Escala de

motivacién es el Motivacién Laboral (R Regulacion Compensacion  3,8,9,10,14

. . I I 17

nivel de los MAWS). Evelyn Cordova externa abora y

individuos  que (2017), realizd una

ejecutan sus investigacion lo  cual i6

o : . J . R(tagulactlocr; Impulso interno 1,5,7y 19

lMg“VaIC'O” actos a través de contiene cinco Ntroyectada Ordinal
abora

una reflexién, dimensiones:

manifestando el Desmotivacion, L,

Regulacion Autoesfuerzo 4,11y 18

deber de cumplir Regulacién externa, identificada Y

esas acciones de Regulacion introyectada,

forma voluntaria Regulacion identificada y

en su entorno. Motivacion intrinseca que Motivacion Satisfaccion del

intrinseca impulso interno 6,12y 13

contiene 19 items.

Nota: Datos originales de Gagné et. al. (2015). Adaptado por Cérdova, E. (2017).



ANEXO 3: Instrumentos de Evaluacion
ESCALA DE ESTRES LABORAL
Ivancevich y Matteson (1989) Adaptado por Medina et al. (2007)
Instrucciones:

Indicar con qué frecuencia la condicion descrita es una fuente actual de estrés para
usted, anotando el nimero que mejor la describa. Donde 1 es nunca, 2 es raras
veces, 3 es ocasionalmente, 4 es algunas veces, 5 es frecuentemente, 6 es
generalmente y 7 es siempre fuente de estrés.

ITEMS 1(2|3(4|5|6|7

1. ¢ El que no comprenda las metas y misién de la empresa me causa estrés?

2 ¢ El rendirles informes a mis superiores y a mis subordinados me estresa?

3. ¢El que no esté en condiciones de controlar las actividades de mi area de trabajo me

produce estrés?

4 ¢ El que el equipo disponible para llevar a cabo mi trabajo sea limitado me estresa?

5. ¢ El que mi supervisor no dé la cara por mi ante los jefes me estresa?

6. ¢ El que mi supervisor no me respete me estresa?

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

estrés?

8. ¢ El que mi equipo de trabajo no me respalde en mis metas me causan estrés?

9. ¢El que mi equipo de trabajo no tenga prestigio ni valor dentro de la empresa me causa

estrés?

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

11. ¢ El que las politicas generales de la gerencia impidan mi buen desempefio me estresa?

12. ¢ El que las personas que estan a mi nivel dentro de la empresa tengamos poco control

sobre el trabajo me causa estrés?

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

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

15. ¢ El no tener un espacio privado en mi trabajo me estresa?

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

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

estrés?

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

19. ¢El que mi equipo no me brinde proteccion en relacion con las injustas demandas de

trabajo que me hacen los jefes me causa estrés?

20. ¢ El que la empresa carezca de direccion y objetivos me causa estrés?

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

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

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

estrés?

24. ¢ El que no respeten a mis superiores, a mi y a los que estan debajo de mi, me causa

estrés?

25. ¢El no contar con la tecnologia adecuada para hacer un trabajo de calidad me causa

estrés?




Instrucciones:

Indique en el enunciado corresponde actualmente a una de las razones por las que
usted esté realizando su trabajo. Colocar una ASPA (X) sobre la letra de su eleccion,

ESCALA DE MOTIVACION LABORAL

Gagné et al. (2015)

y responda con sinceridad. No existen respuestas correctas o incorrectas.

Totalmente en Levemente en Ni de . De

En Desacuerdo acuerdo ni Levemente de
Desacuerdo (ED) Desacuerdo desacuerdo | acuerdo (LA) acuerdo Totalmente de
(TD) (LD) (ND) (DA) acuerdo (TA)
¢Por qué pones o pondrias mucho esfuerzo en tu trabajo en general? | TD | ED | LD ND | LA DA | TA

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

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

3. Para obtener la aprobacion de otras personas (por ejemplo, mis
superiores, los comparieros del trabajo, la familia, los pacientes, etc.)

4. Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis valores
personales.

5. Porque me hace sentir orgullosa de mi misma.

6. Porque me divierto haciendo mi trabajo.

7. Porque si no me sentiria mal respecto a mi mismo.

8. Porque otras personas me van a ofrecer mas seguridad en el
trabajo, sélo si pongo el suficiente esfuerzo en mi trabajo.

9. Para evitar que otras personas me critiquen (por ejemplo, mis
superiores, los compafieros del trabajo, la familia, los pacientes, etc.)

10. Porque otras personas me van a respetar mas (por ejemplo, mis
superiores, los comparieros del trabajo, la familia, los pacientes, etc.)

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

12. Porque el trabajo que llevo a cabo es satisfactorio.

13. Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante.

14. Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el suficiente
esfuerzo.

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

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

17. Porgue otras personas me van a compensar financieramente,
so6lo si pongo el suficiente esfuerzo en mi trabajo.

18. Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un significado
personal para mi.

19. Porque si no sentiria vergiienza de mi mismo.




Print y link del formulario.

><

Estrés y motivacion laboral en adultos que
realizan trabajo remoto en Lima Norte, 2022

Buen dia, estimado (a3):

Mi nombre es Mariluz Silva, estudiante del Gltimo cicle de la carrera de Psicologia. En la actualidad me
encuentro realizando una investigacion sobre el estrés y motivacion laboral en adultos que realizan el trabajo
remoto en Lima Norte, para obtener el titulo de Licenciada en Psicologia, para ello, quisiera contar con su

valiosa participacion.

| Consentimiento informado @

https://forms.qgle/QJtjYbw5nhjiB3pR7



https://forms.gle/QJtjYbw5nhjiB3pR7

ANEXO 4: Ficha Sociodemografica

Elaborado por Mariluz Silva

Edad: ... SEXO0: it
Distrito de residencia: ......................

Institucion donde labora:

Privada ( ) Publica ()

Estado civil:

Soltero ( )

Casado ()

Otros: ...oviiiiiiiiiee,

¢Logra conciliar el suefio facilmente?

Si
No

En las Ultimas semanas, ¢ Las actividades de su centro de labores le han hecho
experimentar estrés? (tension muscular, dolor de cabeza, dificultad para

concentrarse, problemas de suefio, etc.).

Siempre
Algunas veces
Raras veces

Nunca



ANEXO 5: Cartas de solicitud de autorizaciones

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Af0 de s ursversaltzacitn de le wdud®

CARTA N*1399 . 2020/EP/PSI.UCV LIMA NORTE-LN

Los O¥vas, 29 de octubve de 2000

o Samuol Meding Aguilar.

Prosente -
D¢ nuestro considevacidn.

E5 grato diriginmd 2 uited pada axpresarie mi cordial saludo y 2 15 vz presentarks 3
13 Saa. SILVA LAGO MARRLUZ, con DNE 41303084 estudiante dol dtimo ailo e B Escwela
de Psicologa de Nuestia Casa & estudios; con cOdgo G0 matricula N* 6700269210, quien
fealizard su trabajo 08 wesl@acion para optar o titdlo de Bachdler en Paicologia titulado:
ESTRES LABORAL ¥ MOTIVAOON LABORAL EN ADLLTOS QUE REALZAN EL TRABAIO
REMOTO EN UMA METROPOLITANA, 2021, ¢ite trabajo o¢ imvestigacion tens fines
académicos, sn fines do lucro alguno, donde 5@ Rakar und vestigaddn, a travs & |a
validez, B confiabiidad, andiics de ltems y baremos tantatives.

Agradecemos por antelacdn le trinde s faolidades del Caso progOncinando una
Carta &9 torizacion par & w50 ded MSUrUMEento on men cide, para stio fines académicos,
y i prosiga con ol desarnolio del proyacto de investigacidn.

£n esta oporund ad hago progicia B 0casiin para ranovank 10s sentimien tos de me
especial consideracidn y estima personal.

Alomamante,

Dra. Roxana Cirdenas Vila
Coardinadora de & Escuela de Pacologia
Filial Uima - Campus Lima Norte



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“AAD e |a ureversaiiesc 00 de e st

CARTA N*1439 . 2020/EP/PSL.UCV LIMA NORTE-LN

Los Ofvas 13 de octudre de 2000

Presonte -

D¢ nuestro congiderocidn.

E5 grato diriginme 3 usted paea axprasarie mi cordal saludo v a la w2 presentarks 3
5 Sma SILVA LAGO MARSLUZ, com DNE 41303064 estudante dal dtimo afio &e & Esowls
de Pscologia de nuestia Casa & estudics, con cORo e matricula N* 6700269210, quien
102303 Su b0 02 Iwestgadidn para optar of titdlo de Backdler en Poicologia titdado:
ESTRES LABORAL Y MOTIVACION LASORAL EN ADULTOS QUE REALIZAN EL TRABAIO
REMOTO EN LIMA METROPOLITANA, 2021, eite trabao de weshigacion tene fines
acaddmicos, s fings de lucro alguno, Sonde 56 Ral2ard und Pwestgadidn, 3 traves & |2
walidez, la condiabiidad, anddiss de items y Daremos tantatives,

Agradecemos por antelacdn le brinde s faclidades del caso progorcionando una
Carta o utorizacion para ol wso del Strumento an Man Gdn, para s0lo fines acad dmiccs,
y 3Si prosga con ol desarnolio del proyecto de investigacitn.

£n ¢sta cportund a3 hago propicia B ocasidn para renovarks los sentimientos &9 me
epecial consideraddn y estima personal.

Atentamente,

Dra. Roxana Cirdenas Vila
Coardinadora de i Escuela de Paicologia
Filial Lima - Campus Lima Norte



Anexo 6: Autorizaciones del uso de los instrumentos.

¢« DOiT BO¢ T ¢

|- Redactar
Mariluz Silva un,190ct 1903 Yy
[ Recibidos 30 Buenas noches, Dr. Medina. Estoy realizando un proyecto de mi investigacidn de la Universidad Cesar Vallejo, Lima, Perd. Es acerca de Estrés laboral, el cu
% Destacados
O Pospeestos samuel MEDINA AGUILAR @ sib,24oct 2002 Yy W
parami =
» Enviados
' Borradores 18 Buenas Noches, autorizo el uso del instrumento solicitado, asi mismo, envid informacion suficiente para la ampliacion correcta de dicho
Meet instrumento y analisis de los resultados. para cualquier duda quedo a sus drdenes.
ee

B Nueva reunidn Atte. Dr. Samuel Medina Aguilar

B Unirte a una reunidn

De: Mariluz Silva <mariluzsilva2304 @zmail.com

Hangouts
Enviado: lunes, 19 de octubre de 2020 07:03 p. m.
® 1
..Marlluz t+ Para: samuel MEDINA AGUILAR <samaguilar460@hotmail.com>
Asunto: Re: ESCALA DE ESTRES LABORAL OIT-OMS
20
= M Gmail Q, Buscar en el correo electronico - ® @
¢« BO0OF T OC¢ Do Bde11S6 ¢ >
I- Redactar
Mariluz Silva mar, 13 0ct 1401 ¥y
O Rechidos - Good afternoon, Dr. Marylene Gagné. With due respect, | introduce myself to you, my name is Mariluz Silva Lago, a student of Psychalogy at César Vallejo U
% Destacados
Marylene Gagne @ In, 190t 0349 Ty &
° Pospuesios para Jacques, mi ~
Enviados o
> Xy inglés > espafiol *  Traduci mensaje Desactivar para: inglés x
[ Borradores 18
Dear Mariluz, please find the scale In attachment, kind regards
Meet
Marylene Gagné
B Nuevareunion FhD
. R Profeszor | Fun
E Unirte  una reunion Curtin Business School | Fac
Hangouts Curtin University, GPO Box U1987, Perth WA 6843
* . Tel| #6118 9266 4825
..Manluz + Email | marylene. gagne(@curtin.edu.au
Web| https:/staffportal.curtin edu awstafiiprofileview/Marylene Gagne
hittps:funanw futureofiworkinstitute com au/
Twitter | @gagne_marylene
20 Blog | https lhwew psychologytoday.com/aublog/getting-monday-moming




Anexo 7: Consentimiento Informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estimado(a) participante:

Con el debido respeto, me presento a usted, mi nombre es Mariluz Silva Lago
estudiante del décimo ciclo de la carrera de psicologia de la Universidad César
Vallejo — Lima Norte. En la actualidad me encuentro realizando una investigacion
sobre “ESTRES Y MOTIVACION LABORAL EN ADULTOS QUE REALIZAN
TRABAJO REMOTO EN LIMA NORTE, 2022”. La informacién que se recoja
sera confidencial y no se usard para ningan otro proposito fuera de esta
investigacion. En caso tengas alguna duda en relacion a la investigacion, solo

debes comunicarse al siguiente correo silvalag@ucvvirtual.edu.pe

Gracias por su gentil participacion.

Si desea participar, por favor responda "SI", y continte con el cuestionario; si es

"NO", le agradezco su respuesta.



Anexo 8: Resultados del estudio piloto.

a) Escala de estrés laboral
Tabla 7
Medidas de bondad de ajuste del analisis factorial confirmatorio del modelo

teorico de la Escala de estrés laboral en adultos que realizan trabajo remoto en
Lima Metropolitana, 2022 (n=256)

Modelo

indice de ajuste . indices 6ptimos Autor
tedrico

Ajuste absoluto
X2/gl 2.60 <5.00 (Escobedo et al., 2016)
RMSEA .07 <.08
SRMR .02 <.08 (Abad et al., 2011)
Ajuste
comparativo
CFlI .943 >.90 (Cupani, 2012)
TLI .938 > .90 (Escobedo et al., 2016)

En relacion a la tabla 7, se identificé los valores de indice de ajuste, obtenidos
del andlisis factorial confirmatorio. En cuanto a los indices de ajuste absoluto, se
obtuvo valores adecuados de 2.60 en el X2/gl, al ser menor a 5 (Escobedo et al.,
2016), al igual que se evidencia valores SRMR y RMSEA de .02 y .07,
respectivamente, teniendo valores aceptables al ser menores a .08 (Abad et al.,
2011). Finalmente, en cuanto los valores de indice de ajuste comparativo,
también se obtuvo valores adecuados de CFl y TLI de .943 y .938, siendo
mayores a .90 (Escobedo et al., 2016). Por lo tanto, se identificé un adecuado

ajuste del modelo en la muestra.



Tabla 8

Confiabilidad por consistencia interna mediante los coeficientes de Alfa y

coeficiente de Omega de McDonald de la Escala de Estrés laboral (N=256)

Coeficiente  Coeficiente

Dimensiones N de elementos

alfa w omega a
D1: Condiciones
o .98 .98 21

organizacionales
D2: Procesos

o _ .90 .90 04
administrativos
Total .98 .98 25

En la tabla 8, se muestran los resultados obtenidos del andlisis de confiabilidad
por consistencia interna del Cuestionario de estrés laboral, el cual se analizd
mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach y Omega de McDonald. Se analizé
el cuestionario en sus dos dimensiones: para la dimensién de Condiciones
organizacionales se obtuvo un .98 y para la dimensiébn de Procesos
administrativos un .90. Asimismo, se analizdé una confiabilidad general, para la
qgue se alcanz6 un valor de .98, lo cual demuestra una confiabilidad alta y

aceptable del instrumento, segun los autores Cho (2016) y Brown (2015).



b) Escala de Motivacion laboral
Tabla 9
Medidas de bondad de ajuste del analisis factorial confirmatorio del modelo

tedrico del Cuestionario de Motivacion laboral en adultos que realizan trabajo

remoto en Lima Metropolitana, 2022 (n=256)

Modelo

indice de ajuste - indices 6ptimos Autor
tedrico

Ajuste absoluto
X2/gl 2.62 <5.00 (Escobedo et al., 2016)
RMSEA .07 <.08
SRMR .04 <.08 (Abad et al., 2011)
Ajuste
comparativo
CFl .950 > .90 (Cupani, 2012)
TLI .939 > .90 (Escobedo et al., 2016)

En relacién a la tabla 9, se identificd los valores de indice de ajuste, obtenidos
del andlisis factorial confirmatorio. En cuanto a los indices de ajuste absoluto, se
obtuvo valores adecuados de 2.62 en el X2/gl, al ser menor a 5 (Escobedo et al.,
2016), al igual que se evidencia valores SRMR y RMSEA de .04 y .07,
respectivamente, teniendo valores aceptables al ser menores a .08 (Abad et al.,
2011). Finalmente, en cuanto los valores de indice de ajuste comparativo,
también se obtuvo valores adecuados de CFl y TLI de .950 y .939, siendo
mayores a .90 (Escobedo et al., 2016). Por lo tanto, se identific6 un adecuado

ajuste del modelo en la muestra.



Tabla 10

Confiabilidad por consistencia interna mediante los coeficientes de Alfa y
coeficiente de Omega de McDonald del Cuestionario de Motivacién laboral
(N=256)

Dimensiones Coeficiente Coeficiente N de elementos
alfa w omega a
D1: Regulacion introyectada .89 .89 04
D2: Regulacion externa .90 .90 06
D3: Desmotivacion .92 .93 03
D4: Regulacion identificada 91 91 03
D5: Motivacién intrinseca .92 .92 03
Total .95 .95 19

En la tabla 10, se muestran los resultados obtenidos del analisis de confiabilidad
por consistencia interna del Cuestionario de estrés laboral, el cual se analiz6
mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach y Omega de McDonald. Se analizé
el cuestionario en sus 5 dimensiones, teniendo valores entre .90 a .95, siendo

aceptables, al ser mayores a .70, segun los autores Cho (2016) y Brown (2015).



Anexo 9: Evidencia de aprobacién del curso de conducta responsable de

investigacion.

‘ L ‘ E ‘ % | Manual de uso

SILVA LAGO MARILUZ

| OI Fecha de Gltima actualizacién: 04-08-2021

ORC S

002-5737-0243 Fecha: 11/06/2021



Anexo 10: Declaratoria de originalidad del autor.

ﬁi UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS DE L& SAl LD
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGLA

Declaratoria de Originalidad del Autor

Yo, SILVA LAGD MARILUZ esudiante de la FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD de
la escusla profesional de PSICOLOGIA de la UNNVERSIDAD CESAR VALLEJD SAC -
Likt& MORTE, declaro bajo juramenio que lodos los dalos & informacidn que acompafian
la Tesis Complela filulada: "ESTRES ¥ MOTIWACION LABORAL EN ADULTOS QUE
REALIZAM TRABASD REMOTO EM LIMA MORTE, 2022°, ex de mi auloria, por ko tanio,
declaro que la Tesis Completa:

1. Mo ha sido plagisda ni talal, ni parcialments.
2 He menconado lodas las fuenies empleadas, denlificando correctamenbs ioda cita
iextual o de pardfrasis provenienie de obras fuenies.
i Mo ha sido publicada, mi presentada antefoments para & oblencién de alro grada
académico o tiulo profesional.
4 Loz datos presenisdos en los resuliades no han sido falssadas, ni duplicadas, ni
copiados.
En 1al sentido asuma |la responsabilidad que coresponda anle cualquier falsedad,
ocultamiento u omsién lanlo de los documenlos coma de & nformacian aportada, por la

cual me somelo a ko dispuesta &n ks normas académicas vigenies de la Universidad
César Vallejo.

Mombres ¥ Apallidos Firma

MARILUZ SILVA LAGD Fimade dglamenie o
OHI: 41803064 SILVALAGD o 0907-2022

DRCID  DO00-D002.5737.-0243 e

Codiga documenio Trilee: TRI - (330885

INVESTIGA
ucv



Anexo 11: Autorizacion de Publicacién en Repositorio Institucional.

W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIEMCIAS DE L& S3ALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

Autorizacion de Publicacion en Repositorio Institucional

Yo, SILVA LAGSD MARILUZ idenfficado con DRI N° 41803064, [respeclivamente)
estudiante de la FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD y de la escuela profesional de
PEICOLOGIA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD SAC - LIMA NORTE, auloriza [ X ),
no aulorizo | ) la divulgacon y comunicacion plblica de mi Tesis: “ESTRES ¥
MOTIVACION LABORAL EM ADULTOS QUE REALIZAN TRABAID REMOTO EM LIMA
HORTE, 2022°,

En &l Repositoria Institucional de ka Universidad César Vallejo, segin esta estipulade en
& Deaeio Legiskalive 822, Ley sobre Derecho de fator, At 25y At 35

Fursdamentacidn en caso de N0 aulorizacidn:

LintA, 09 de Julio del| 2022

Acalidua y NormErea dul futer Firma
SLVA LAGD MARILLLE

Firmiade digitabriribe o
DMI: 41803084 S VAL AD al .07 2002

ORCID 0000-0002-5737-0243 T

Codigo documenio Trlce: TR - 0330857

i
i



Anexo 12: Declaratoria de autenticidad del asesor.

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCLAS DE LA Sa1LUD
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGLA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, POMAHUACRE CARHUAYAL JUAN 'WALTER, doos=rmie de la FACULTAD DE
CIEMCIAS DE LA SALUD de la escuela profesional de PSICOLOGIA de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEMD SAC - LIMA MORTE, asesor de Tesis Complela bulada: "ESTRES ¥
MOTIVACION LABORAL EM ADULTOS QUE REALIZAN TRABAJD REMOTO EM LIMA
HORTE, 2022, oupo aulor es SILVA LAGO MARILUZ, constalo que |a investigaciin
cumple con & indice de simiilud establecdo, y verificable en o repofie de originalidad del
programa Tumitin, & cual ha sido realizado =in filires, ni exdusiones.

He revisado dicho reporle y concluyo que cada ura de |as moincidencas delsctadas no
consliluyen plagio. A mi leal saber ¥ enlender b Tesis Completa cumple con iodas las
nommas para o use de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal senlida, asumo la responsabilidad que corresponda ande cualguier falsedad,
ocultamierio u omisian tanlo de los documenbos como de mformacidn aporada, por lo
cual me somelo a lo dispuesio =n las nomas académicas vigenles de b Universidad

César Vallejo.

LintA, 08 de Julio del 2022
Al |80 p MormiEre Sl Aidaior: Firrnd
POMAHUACRE CARHLUAYAL JUAN WALTER Fiinaees diglaiiiil pos
OMl:  41B8ETER JUPCMECER wl 10-07-
ORCID  DO00-D002 -&7ED-6706 A 1334 0%
Cadigo documenta Trlce: TRI - 0330958

as INVESTIGA

e UCY



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, POMAHUACRE CARHUAYAL JUAN WALTER, docente de la FACULTAD DE
CIENCIAS DE LA SALUD de la escuela profesional de PSICOLOGIA de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "ESTRES Y
MOTIVACION LABORAL EN ADULTOS QUE REALIZAN TRABAJO REMOTO EN LIMA
NORTE, 2022", cuyo autor es SILVA LAGO MARILUZ, constato que la investigacion
cumple con el indice de similitud establecido, y verificable en el reporte de originalidad del
programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 09 de Julio del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
POMAHUACRE CARHUAYAL JUAN WALTER Firmado digitalmente por:
DNI: 41866762 JUPOMACAR el 10-07-

2022 13:34:03
ORCID 0000-0002-6769-6706

Caodigo documento Trilce: TRI - 0330956
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