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RESUMEN

La presente investigacion, tuvo como objetivo establecer la influencia entre la
motivacion y el estrés del personal de una institucion militar de Tarapoto, el tipo de
investigacion fue de tipo basica, dentro de un enfoque cuantitativo, en cuanto al
disefio es de tipo no experimental, transversal y con alcance correlacional
explicativo. Para esta investigacion, se utilizaron dos instrumentos tanto de
motivacion y estrés, los cuales permitieron recoger datos para asi analizarlos; el
lugar donde se desarrollo fue una institucion militar de la cuidad de Tarapoto. En
cuanto a los resultados obtenidos se establecié que existe una correlacion inversa,
con un nivel moderado y un valor altamente significativo entre la motivacion y el

estrés del personal de una institucion militar de Tarapoto.

Palabras clave:

Motivacion, estrés, influencia
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ABSTRACT

The objective of this research was to establish the influence between motivation and
stress in the personnel of a military institution in Tarapoto. The type of research was
basic, within a quantitative approach. The design was non-experimental, cross-
sectional and with explanatory correlational scope.

Two instruments were used for this research, both motivation and stress, which
allowed the collection of data for analysis. This research was carried out in a military
institution in the city of Tarapoto.

The results obtained establish that there is an inverse correlation with a moderate
level and a highly significant value between motivation and stress in the personnel

of a military institution in Tarapoto.

Keywords: motivation, stress, influence



INTRODUCCION

Actualmente en el &mbito laboral, existen diversas exigencias que
pueden afectar negativamente la salud de las personas. La motivacion se
destaca como un factor fundamental para el desarrollo personal y profesional,
influyendo en todas las etapas de la vida. Cada accion humana esta
impulsada por motivos distintos, y muchos de estos motivos estan vinculados
a razones personales. Es evidente que actualmente, la motivacion escasea
en las personas, especialmente en aquellos que trabajan bajo presion y
enfrentan niveles elevados de estrés. Estos factores pueden generar un

deterioro en su bienestar y rendimiento laboral.

A nivel internacional, se han realizado estudios para medir los niveles
de motivacién en la cuales Global Engagement Index (GEI), tomé como
referencia a 13 paises especificos. Estos paises incluyen Estados Unidos,
China, India, Brasil, Italia, Australia, Gran Bretafia, Alemania, Francia,
Canada, México, Argentina y Espafa. Los datos arrojados revelan que hay
una escasez de colaboradores que muestran un compromiso real tanto con
la empresa como con su puesto de trabajo. Dentro de estos paises, se
destaca que Estados Unidos y China presentan elevado porcentaje de

personas motivadas, alcanzando 19% (Evia, 2019).

En el caso de Brasil, en un estudio en el cual se analiz6 el ausentismo
laboral debido a accidentes y enfermedades ocupacionales, los resultados
de este estudio revelaron que aproximadamente el 14% de los servicios de
salud utilizados durante un afio estaban relacionados con enfermedades
mentales. Por otro lado, en Chile en el afio 2011, se realiz6 una investigacion
exploratoria que arroj0 que un 27,9% de trabajadores y un 13,8% de
empleados informaron la presencia de estrés y depresion en sus respectivas

empresas. (Evia, 2019).



En Europa en una encuesta sobre cambios en las cargas laborales
estresantes durante la Ultima década se revelo que, en el afio 2000, el 22%
de las personas que fueron encuestadas (n=21.500) laboraban en turnos, el
29% estaban expuestos a niveles altos de ruidos y el 60% (en comparacion
con el 50% de 1990) experimentaron presion de tiempo en su trabajo. (Evia
2019).

Ademas, el 40% (ligeramente inferior a 1990) sufrian de monotonia y
tenian un control o margen de decisién limitado en sus labores. Puesto que,
considerando los hallazgos de una reciente investigacion sueca sobre
economia sanitaria, se concluye que aproximadamente el 10% de los
trabajadores a nivel global se ven afectados por un estrés cronico perjudicial
para la salud. Se ha identificado que esta carga de estrés es un parte
responsable de una amplia variedad de enfermedades musculoesqueléticas,
cardiovasculares, la depresion, entre otras. En el caso de Suecia, los costos
asociados a las situaciones estresantes en el trabajo podrian alcanzar casi
los 450 millones de euros al afio. Si se extrapolan estos costos para los 15
paises miembros de la comunidad europea, se estima que ascenderian a
cerca los 20 mil millones de euros anuales. (Fernandez, Siegrist, Rodel,
Hernandez, 2003).

Asi mismo, se ha encontrado que el estrés ha sido y sigue siendo un
riesgo demasiado alto, para la salud y de igual manera es clave para las
enfermedades mentales, lo cual ha conllevado a altos costos econémicos y
una carga a nivel social; en los ultimos afios se viene haciendo énfasis de
gue tan importante es la salud mental de los individuos y se ha encontrado
gue esta directamente relacionada con el bienestar general del mismo. Se
tiene conocimiento que los diferentes problemas de salud mental pueden
afectar la motivacion, los niveles de energia, la concentracién y el juicio, que
son elementos esenciales en el desempefio de las diferentes ocupaciones de

los militares, dentro de la cual esta labor desarrollada por los militares se ha



demostrado que tiene un efecto sobre las capacidades fisicas, psicologicas

y su bienestar, afectando asi la salud. (Apolinario, Cols, 2019).

La OMS, nos muestra datos estadisticos que en Lima — Peru 57.2%
de trabajadores sufre de estrés respecto a una investigacion realizada en
Argentina, el afio 2009, en la cual se realizd un estudio y se detallé que el
26,7% de los colaboradores informaron experimentar estrés mental. Estas
razones se atribuyeron a una carga de trabajo, considerada excesiva por
parte de los empleados. Entonces esta dicho que el estrés se manifiesta por
diferentes componentes del dia a dia de la persona y el laborar en una
institucién o empresa es una de los principales factores de acuerdo a estudios

ya realizados.

A nivel nacional, un estudio realizado por la Universidad ESAN revela
gue unicamente el 15% de los empleados experimentan entusiasmo en
relacion al futuro de sus respectivas empresas, lo cual refleja una notable
falta de motivacion laboral en las organizaciones (ESAN, 2019). Asimismo,
en el contexto peruano se observan indices mas altos de rotacion de personal
en comparacion con otros paises de América Latina, alcanzando un
porcentaje del 20%. Este dato pone de manifiesto la deficiente
implementacion de medidas motivadoras que contribuyen a la retencion de

personal altamente calificado (Morales, Uchida, Sotelo & Rojas, 2022).

De tal modo los datos proporcionados por (MINSA, 2021) informaron
gue 52,2 % de los habitantes de Lima Metropolitana experimentan niveles de
estrés severo y moderado, lo cual esta condicion se atribuye principalmente
a problemas econémicos, de salud, familiares y repercusiones causadas por
la pandemia del COVID-19; de la misma forma en un estudio realizado en
Lima Metropolitana, se encontré que habia una prevalencia de estrés laboral
de nivel intermedio (62,3%) y nivel alto con (6,9%). Ademas, se observo que,
en cuanto a los niveles de estrés segun la edad, habia una predominancia
de nivel alto, en el grupo de edad de 20 a 25 afios (53,1%), seguido de los
grupos de edad 26 a 30 afos (32,1%), 31 a 35 afos (2,3%), de 36 a 40 afios



(10%) y mayores de 40 afios (2,3%). En relacion al género, tanto hombres
(30,8%), como mujeres (69.2%) presentaban un nivel predominante de

estrés alto. (Palacios y Rivera, 2020).

A nivel local se observa que la problemética no es ajena en el personal
militar, ya que enfrentan niveles de estrés, por diferente factor, ya sean
personales, ambientales y laborales. Estos factores dificultan su capacidad
para desenvolverse de una manera plena en su vida cotidiana. Ademas, la
falta de motivacién va impedir su desarrollo integral y los limita en ciertos
aspectos, llevandolos a reprimir necesidades y experimentar frustracion, lo
cual esto puede desencadenarse en estrés y en el peor de los casos la

depresion.

De tal modo se formula como pregunta general ¢ Cual es la influencia
gue existe entre la motivacion y el estrés del personal de una institucion

militar de Tarapoto?

Asimismo, este estudio se justifica desde un ambito tedrico, debido a
gue se utilizara la teoria de las necesidades de McClelland y la teoria
transaccional del estrés de Lazarus y Folkman, los cuales facilitaran
informacion cientifica y van a contribuir, para asi obtener informacion sobre
las variables de estudio, centrandonos especificamente en militares, debido
a que existe muy poca informacion respecto a ello y al origen de muchos de
sus problemas. En cuanto a la justificacion practica, el estudio quedara a la
mano de todo aquel que desee abordar en este tipo de investigaciones
orientado a este tipo de poblacion, lo cual le facilitard mayor abordaje cuando
necesiten informacion respecto a ello, debido a que existira de por medio una
base de investigacion de dichas variables. Y finalmente desde la justificacion
metodoldgica, la investigacién tendra un proceso de estudio que estara
enmarcado bajo un esquema establecidos de investigacion y se utilizara dos
instrumentos los cuales permitirAn medir las variables de estudio, cada una

con sus dimensiones e indicadores.



Como objetivo General se plantea: Establecer la influencia entre la
motivacion y el estrés del personal de una institucion militar de Tarapoto;
como objetivos especificos: (1) Determinar la influencia entre la dimensién
logro con el estrés en el personal de una institucion militar de Tarapoto. (2)
Demostrar la influencia entre la dimension poder con el estrés en el personal
de una institucién militar de Tarapoto. (3) Establecer la influencia entre la
dimension afiliacion con el estrés en el personal de una institucion militar de

Tarapoto.

Finalmente, como Hipotesis general: Existe influencia significativa
entre la motivacion y el estrés del personal de una institucién militar de
Tarapoto: (1) Existe influencia significativa entre la dimension logro y el estrés
del personal de una institucion militar de Tarapoto. (2) Existe influencia
significativa entre la dimension poder y el estrés del personal de una
institucion militar de Tarapoto. (3) Existe influencia significativa entre la
dimension afiliacion y el estrés del personal de una institucion militar de
Tarapoto.

De esta manera estos objetivos ayudaran a afirmar o rechazar las hipotesis
referidas y permitirnos ver si existe influencia significativa de dichas variables

de estudio.



MARCO TEORICO

Para llevar a cabo el estudio y analisis de los antecedentes y las
fundamentaciones teéricas en esta investigacion, se llevé a cabo una
exploracion exhaustiva en diferentes fuentes cientificas reconocidas, debido

a su reputacioén y relevancia en la comunidad académica.

En el &mbito nacional (Costillo, 2021) llevé a cabo un estudio para
determinar la relacion entre la motivacion y el estrés laboral en el personal
del Hospital Regional Guillermo Diaz en Abancay. Con procedimiento
cuantitativo, con disefio correlacional no experimental. La muestra consistio
en 80 trabajadores, se aplico el inventario de Maslach Burnout y la Escala de
Motivacion Laboral. En los resultados un 77% de los participantes presentaba
nivel medio de estrés laboral, 19% nivel bajo y el 17% nivel alto. Referente a
la variable de motivacion, el 25% mostré nivel medio y el 75% nivel alto.
Demostrando hay relacion inversa significativa (r = -0.310, p = 0.005) entre
dichas variables. Se concluyo referente a los resultados que, a mayor
motivacion, se reduce el nivel de estrés en los colaboradores; no obstante,
se observan diferencias en la relacion entre la motivacion y las diferentes

dimensiones del estrés laboral.

Por otra parte, Mauricio y Meza (2021) se propusieron determinar los
niveles de estrés laboral en colaboradores de un municipio en Huari. Dicha
investigacion utilizé un enfoque cuantitativo no experimental con disefio
transversal, y utiliz6 un cuestionario como instrumento de obtencion de
informacion. Los resultados revelaron que 70% de los colaboradores
presentaba un indice alto de estrés laboral, mientras que el 27% mostraba
un indice medio y 3% un nivel bajo. Ademas, se identificaron los principales
motivos que generan estrés, como la capacitacion a través de programas,
responsabilidades después del horario laboral y las reacciones emocionales,
asi como la falta de proteccion por parte del equipo de trabajo. En conclusion,

se encontré que el estrés laboral tiene un impacto significativo en el estado



emocional, fisico y cognitivo de los trabajadores, y también influye en su

desempeinio.

En su investigacion, Choroco (2019) exploré la relacion entre la
motivacion y el estrés laboral en el personal del area de medicina de una
clinica de Lima. Con enfoque cuantitativo y disefio descriptivo - correlacional
no experimental. La muestra consistié en 40 colaboradores que completaron
la escala de estrés Maslach y el cuestionario de Herzberg para medir la
motivacion de los colaboradores. Los resultados revelaron que hay relacion
significativa e inversa entre dichas variables del personal de servicio (r = -
326, p = .000), demostrando una correlacion moderada. Ademas, se
encontro una relacion inversa y moderada entre la motivacion y la dimension
de agotamiento emocional (r = -.491, p = .000), una relacion inversa entre la
motivacion y la dimension de despersonalizacion (r = -.409, p =.000), y una
relacion directa y media entre la motivacion y la dimension realizacion
personal (r = .422, p = .000). En conclusion, se determind que, a mayor

motivacion, se observa una disminucion del estrés laboral.

En el estudio realizado por Huanay (2019), se investigo la relacion
entre los niveles de resiliencia y los estilos de afrontamiento al estrés en
militares del VRAEM 2018. El objetivo principal fue comprender cémo la
resiliencia y la forma en que los soldados afrontan el estrés estan
relacionadas. Se encontrd que la resiliencia tiene una funcién esencial en la
superacion exitosa de las adversidades a las que se enfrentan los soldados
en la zona VRAEM. La resiliencia hace referencia a la capacidad de
adaptarse y reponerse ante situaciones dificiles, y se encontré que los
soldados que mostraron mayores niveles de resiliencia también tenian
mejores formas de afrontar al estrés, siendo fundamental porque permite
conocer como los soldados enfrentan nuevas situaciones, preocupantes y
amenazantes en términos de su bienestar personal. Se observé que los
soldados desarrollan estrategias especificas de afrontamiento a lo largo de

su vida, influenciadas por su experiencia, creencias y cultura. Estas



estrategias se convierten en formas efectivas de lidiar con el estrés. Se
concluyo y demostr6 que los niveles de resiliencia y los estilos de
afrontamiento al estrés influyen a los militares que prestan servicio voluntario
en esta region del Perd. Ser resiliente tiende a tener un rol bastante
importante en la capacidad de los militares para enfrentar y superar el estrés,
y comprender esta relacion puede ayudar a desarrollar intervenciones y
programas de apoyo adecuados para mejorar el bienestar y el desempefio

de los soldados en situaciones desafiantes.

Por otra parte, Falcén (2018) en su investigacién exploro la relaciéon
entre la motivacion y el estrés en colaboradores de la unidad de Gestion
Educativa Local de Huanuco. Se utlizo un disefio no experimental,
correlacional y transversal. La participacion conto de 30 colaboradores y se
aplico el cuestionario de medicion de estrés laboral (OIT-OMS) y la Escala
de Motivacion en el Trabajo para la medicion. Se revelaron mediante los
resultados que 46.7% de los participantes se encontraban con nivel alto de
desmotivacion, el 3.3% muy alto y el 20% medio. En cuanto al estrés laboral,
el 46.7% de los colaboradores lo experimentaba, el 6.7% presentaba nivel
alto y el 20% mostraba nivel intermedio. Ademas, encontraron asociacion
negativa entre la motivacion y el estrés laboral (r = -.610), asi como
asociaciones negativas entre el estrés laboral y la regulacion introyectada (r
= -.587), la regulacion identificada (r = -.620) y la motivacion intrinseca (r = -
.714). Concluyendo que, hay relacion entre dichas variables en los

colaboradores.

En referencia a las investigaciones previas revisadas en el contexto

internacional:

Delgado (2021), llevo a cabo una investigacion para asi conocer la
relacion entre el sindrome FOMO, el estrés laboral y la motivacion, para el
cual, se utilizé el enfoque metodolégico y a su vez fue correlacional y tuvo la
participacion de 52 personas (24 varones y 28 mujeres). De tal manera se

aplicé la escala de estrés laboral OIT-OMS, el cuestionario FOMO y la escala



de motivacion laboral. Finalmente, los resultados mostraron que existe
correlacion directa entre el estrés y la motivacion de r =.139 y r2 = .019, de
esta manera se puede decir que, el estrés no preside de manera significativa
en la motivacion y persona que reporta niveles altos de estrés pueden tener

una motivacion baja o alta en su entorno laboral.

Por su parte Duque (2020) investigo la incidencia del estrés, la
motivacion y la adiccién a internet en los trabajadores activos de una ciudad
de Espafia, con un enfoque metodoldgico cuantitativo y tuvo la colaboracion
de empleados que tenian al menos seis meses de experiencia laboral. Se
aplicaron escalas de estrés organizacional y motivacion organizacional, asi
como una ficha sociodemografica. Los resultados revelaron, correlacion
positiva baja entre el estrés laboral y la motivacion en general (r =.253). Sin
embargo, se observo correlacion moderada (r = 570) entre el estrés y la
motivacion. En consecuencia, se concluye que, si bien todas las
especialidades laborales experimentan estrés, este no es un factor

significativo de la motivacion en el entorno laboral.

Asi mismo Afzal et al. (2020) tuvo como objetivo, comprender la
relacion entre los factores de estrés, motivacion y su rendimiento de los
colaboradores, el disefio de estudio fue correlacional, con un enfoque
deductivo y cuantitativo. La poblacién objetiva fue de 255 participantes. Se
utilizo la encuesta y la elaboracién de cuestionarios validados y confiables
por el autor. Dando como resultados que la motivacion intrinseca mediaba
parcialmente la relacion entre la carga de trabajo y el rendimiento, con un
coeficiente de determinaciéon (r = 0.501) En conclusion, se encontré que el
estimulo del colaborador contribuye a la reduccion del estrés relacionado con
el trabajo, lo cual impacta positivamente en el rendimiento de los

colaboradores.

Mientras tanto Duefias (2020), llevo un analisis en Ecuador, para
examinar la asociacion entre el estrés y el desempefio del personal de salud

del hospital Natalia Huerta de Nieme. Participaron 76 personas del sector



salud, y se aplico la escala de estrés laboral para médicos (Hernandez, 2012)
y el cuestionario adaptado de clima organizacional y desempefio laboral en
el personal del Hospital Nacional Dos de Mayo (Rivera,2018). Los resultados
revelaron un 53.9% de los colaboradores informaron su desmotivacion en
relacion a su labor. En cuanto al estrés, se observé que el 69.7% de los
trabajadores experimentaban frecuentes agotamientos emocionales, el
72.4% se sentian abrumados por no poder terminar su trabajo y el 48.7%
evidenciaban un nivel alto de estrés. Aparte identificaron una correlacion
negativa significativa entre dichas variables (r = -0.841). Como conclusion,
afirmaron diferentes factores, como la poca motivacion, tiene un impacto en
la presencia de estrés, lo cual repercute de forma negativa en su desempefio

y productividad.

Los estudios tanto a nivel nacional como internacional ofrecen
diversas perspectivas en el andlisis de las variables de estudio, y como se
interrelacionan entre si. Con el propdsito de alcanzar una vision mas amplia
de estas variables mencionadas, resulta fundamental considerar el enfoque
epistemoldgico, asi como teorias y definicion que brindan una comprension
mas clara de su funcionalidad en el ambiente laboral y como se relacionan

entre si.

Teniendo en cuenta a la variable motivacion, Pilar (2012) define que
proviene del latin motus "movido", asi como del término motio “movimiento”,
es decir, realizar ciertas actividades y a permanecer en dichas actividades,
alcanzando el cumplimiento de los objetivos. En consecuencia, como
resultado de la motivacién es el deseo de alcanzar lo deseado y sentir

satisfaccion de ello, siendo la voluntad interna de la propia persona.

Segun Robbins (2004), la motivacion se refiere al esfuerzo individual
gue se logra a través de procesos de intensidad, direccion y perseverancia
para alcanzar metas personales. En el contexto laboral adquiere un papel

principal en las personas, debido a que es parte de su autorrealizacion y tiene
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un propoésito principalmente personal. Se asemeja al combustible en un

vehiculo, ya que permite su correcto y pleno funcionamiento.

Por su parte, Chiavenato (2000) sefiala a la motivacion como un
aspecto psicolégico fundamental que toda persona dispone y a su vez, nos
ayuda a comprender el comportamiento de los demés. Para interactuar con
los demas y facilitar tanto el entorno externo como el interno, es necesario

adaptarse al entorno que nos rodea, lo cual influye en nuestra motivacion.

Asi mismo Gonzalez (2008) explica que la motivacion se refiere a un
conjunto de estrategias psicoldgicas vinculadas con estimulos externos, las
cuales revelan un impacto en la personalidad de cada individuo. Esta
interaccion entre las estrategias motivacionales y los estimulos externos
puede provocar cambios en la personalidad y, a su vez, se ve influenciada
por el comportamiento de la persona. Es importante destacar que este
proceso motivacional puede desencadenar tanto satisfaccion como

insatisfaccion en el individuo.

Por otro lado, Santrock (2006) hace referencia a la idea de que la
motivacion comprende una serie de elementos que incitan a las personas a
actuar de determinada manera, cuando las personas estan motivadas actian
de manera entusiasta, intencional y persistente a lo largo del tiempo; es decir,
se esfuerzan por alcanzar sus metas y objetivos, o que les permite

desarrollarse mas plenamente y crea equilibrio en su personalidad.

De tal manera Herrera, Ramirez, Roa y Herrera (2004), manifiestan
gue la motivacion es una de las explicaciones altamente considerables para
comprender el comportamiento humano, ya que explica por qué los
individuos actlan de una manera determinada. La motivacion es lo que
inicialmente impulsa a alguien a comenzar una accién (actividad), guiarlo en
la direccion correcta (direccion) y mantener sus esfuerzos hasta que tengan

éxito (mantenimiento). Dicho de otra manera, la motivacion puede ser
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entendida como la fuerza que impulsa a las personas a llevar a cabo una

accion especifica.

De tal modo (Puspitasari & Adam, 2019) manifiestan que Langgulung
sostiene que la motivacion es un estado emocional que estimula y dirige la
accion de las personas, considerada como una fuerza superior que dirige y
promueve la accibn misma, por lo tanto, se basa en la necesidad y deseo.
Desde la perspectiva de Freud la motivacién puede ser equiparada a un
instinto similar a la ira, que es una emocion experimentada por una persona

hacia otra, y se cree que puede obstaculizar su control o dominio.

Dentro de las teorias en la que se sustenta la motivacion, tenemos la
Teoria jerarquia de las necesidades (Maslow, 1970) quien identificoO cinco

categorias de necesidades representadas en forma de una piramide.

e La fisiologica es la necesidad mas béasica debido a que se
refiere a aspectos como la alimentacion, el vestido, el refugio
y las relaciones intimas.

e Lanecesidad de seguridad, implica la busqueda de proteccion
tanto fisica como emocional.

e La necesidad social, que busca satisfacer el deseo de afecto
y pertenencia, incluyendo la aceptacion y la formacion de
amistades dentro de un grupo social.

e La necesidad de estimar, que implica la satisfaccion de
elementos tanto internos como externos, como el respeto
hacia uno mismo y hacia los demas, la autonomia, el
reconocimiento y la atencion de los demas.

e La autorrealizacion, que se refiere al anhelo de alcanzar el
potencial personal y el desarrollo individual. Esta necesidad
estd ligada al crecimiento personal y al logro de metas y

aspiraciones.
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De este modo se puede decir que, si la motivacion disminuye, sera
indicativo de que las necesidades anteriores han sido satisfechas, en
consecuencia, las necesidades siguientes se vuelven predominantes, esto

quiere decir que cada individuo debe avanzar gradualmente y satisfacerlas.

También se plantea la Teoria de las necesidades, de McClelland
(1971) quien destaca tres aspectos principales: logro, poder y afiliacién, los
cuales estan estrechamente relacionados con el aprendizaje. Logro hace
referencia a la motivacion de destacar y tener éxito en roles de alto
rendimiento. Poder se refiere a relacionarse con aquellos individuos que
buscan tener control y liderazgo sobre otros, deseando dirigirse de una
manera que otros no podrian hacerlo. Finalmente, la necesidad de afiliacion
se refiere a aquellos individuos que muestran interés en establecer y
desarrollar relaciones amistosas y cercanas. Segun su teoria, las
necesidades se aprenden durante la infancia, lo que significa que las
experiencias vividas en esa etapa influirdn en la proyeccion de diferentes
necesidades en la edad adulta. También afirma que la mayoria, tienen
distintos "tipos de motivos”, pero con diferentes niveles de intensidad. En
otras palabras, estas necesidades aprendidas varian en su fuerza y

prevalencia dentro de cada individuo.

Por su parte la Teoria del reforzamiento de Skinner (1905) argumenté
gue para estar motivado no es necesario saber como comprender las
necesidades o las razones de la satisfaccion, sugirié que los lideres deben
comprender la relacion entre el comportamiento deseable y superior, por lo
gue creia que las personas entienden a través de las consecuencias positivas
y negativas, menciona 4 tipos de refuerzo, el primero el refuerzo positivo,
donde trata de reforzar el comportamiento que quiere motivar calificandolos.
El siguiente refuerzo negativo se refiere a crear reglas que los socios puedan
seguir para evitar ciertos desacuerdos. Por ultimo, hacemos cumplir las
sanciones que conducen a medidas disciplinarias permitidas o informes de

mala conducta de los empleados, incluidos el despido y las multas.
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Por otro lado, en la Teoria Bifactorial de Frederick Herzberg, se
pueden distinguir dos tipos en el entorno laboral: factores higiénicos y

factores motivacionales.

Lo Higiénico se refieren al ambiente que rodea a las personas en su
trabajo y engloba condiciones en las que realizan sus tareas. Estos factores
son administrados por la empresa e incluyen aspectos como las relaciones
con el jefe, compafieros de trabajo, prestigio o status, condiciones laborales
favorables, las politicas y directrices de la organizacion, y la seguridad en el
trabajo. Son importantes para evitar la insatisfaccién laboral, pero no

obstante no generan motivacion o satisfaccion en el empleado.

Por otro lado, los Motivacionales estan directamente mas

relacionados con la satisfaccion personal. Estos factores incluyen:

e El trabajo en si mismo como estimulo positivo.
e Reconocimiento profesional

e Desarrollo profesional

¢ Responsabilidad

e Oportunidad de Crecimiento

e Autorrealizacion personal.

Dichos factores motivacionales son fundamentales para generar
satisfaccion y motivaciéon en los empleados, y estdn mas centrados en
aspectos intrinsecos y psicoldgicos relacionados con el trabajo. De esta
manera Herzberg sostiene que los factores higiénicos evitan la insatisfaccion
laboral, mientras que los factores motivacionales promueven la satisfaccion

y la motivacién intrinseca en el trabajo.

Se ha observado que la motivacién de las personas juega un papel
fundamental en su desempefio laboral. Cuando las personas se sienten
motivadas, tienden a esforzarse mas para alcanzar tanto sus propias metas

como las de su organizaciéon. Esta motivacion les brinda una sensacion de
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satisfaccion con su trabajo y les impulsa a cumplir sus labores de una manera

mas efectiva y eficiente (Dubrin, 2003)

(Gagne, 2010) refiere dimensiones en la que comenta y explica de

cada una de ellas:

e La desmotivacién es cuando la persona carece de ausencia
en motivacién lo cual no puede realizar sus actividades.

e Laregulacion externaimplica la realizacion de acciones con el
fin de obtener aprobacién y recompensas, impidiendo asi
posibles castigos. En este tipo de regulacion, las motivaciones
principales de la persona se centran en obtener beneficios

personales, en lugar de ser impulsadas internamente.

Entonces, si no existe motivacion, habra dificultades para poder
encontrar realizacion y tranquilidad como persona, puesto que, si hablamos
de sentirse augusto o bien con lo que estoy realizando, sera fundamental
saber si me siento realizado y sin factores estresores con lo que realizo en el
dia a dia sobre todo en el trabajo y la vida cotidiana. Mucho mas si hablamos
de instituciones militares, este personal esta arraigado a situaciones de
tension, estrés, y diferentes factores que dificultan un desarrollo continuo, por
esa parte es fundamental realizar un seguimiento a sus motivaciones y que

tan comprometidos estan con su labor.

Por otra parte, teniendo en cuenta la variable estrés con el pasar del
tiempo se ha ido definiendo el termino, con ciertas perspectivas y

modificaciones y de acuerdo a los autores.

Por lo tanto, Nufiez (2006), la palabra "estrés" comenzé con el
término latino "stringo" y en el griego "sfigo", que significa "apretar". Esta
palabra fue utilizada inicialmente en el siglo XIV y desde aquel entonces ha

sido empleada en distintos contextos en inglés, siendo denominada como
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"strest”, "straisse" y "stress". En la actualidad, el término adoptado en el

idioma espafiol es "estrés".

Segun Hemamalini et al. (2018) Plantean que el estrés es un proceso
en el cual una persona reacciona ante situaciones probleméticas, tanto
internas como externas. El cuerpo genera respuestas adaptativas a nivel
sistémico y celular, lo cual tiene un impacto significativo en el cuerpo vy,
especialmente, en el cerebro. La falta de adaptacion a un evento estresante
puede afectar negativamente el funcionamiento del cerebro, asi como tener
repercusiones a nivel fisioldgico y psicologico. Esto puede manifestarse en

sintomas como agotamiento, dolor, conductas ansiosas y depresivas.

Respecto El modelo de Lazarus y Folkman describe al estrés como
relacion entre la persona y su entorno, en la cual los recursos del individuo
se ven agotados o superados, lo que pone en riesgo su salud. Este modelo
se centra en la interaccion y el ajuste continuo entre la personay su entorno.
Se compone de dos fases principales: la evaluacién cognitiva y el
afrontamiento (Lazarus & Folkman, 1984). La evaluacidén cognitiva consiste
en la evaluacion que realiza el individuo para determinar si la demanda a la
gue se enfrenta amenaza su bienestar. Por otro lado, el afrontamiento se
refiere a los esfuerzos cognitivos y conductuales que el individuo realiza a fin
de reducir el estrés (Gilbert & Kelloway, 2014)

Por otra parte, Selye (1974, citado por Mateo, 2013), el proceso de

activacion del estrés se divide en etapas distintas.

e En la primera etapa, conocida como la fase de alarma, el
cuerpo afronto un ambiente percibido como hostil. Como
resultado, el individuo se encuentra en un estado vigilante y
evalla entre enfrentar o huir del estimulo estresante utilizando
los recursos disponibles.

e La segunda etapa, denominada fase de resistencia, se

caracteriza por una disminucién en la intensidad del estrés en
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comparacién con la fase anterior. En este momento, la
persona busca restaurar el equilibrio adaptandose al estimulo
estresante o alejandose de él. Durante esta etapa, las
reacciones organicas previas desaparecen.

e En la tercera etapa, la fase de agotamiento, el individuo ha
agotado los medios que hacen frente al agente estresante. A
pesar de sus esfuerzos, la situacion estresante supera las
habilidades del individuo, lo que resulta en un estado de
agotamiento. En esta etapa, pueden surgir sintomas
fisiolégicos similares a los experimentados en la fase de

alarma. Esta situacion representa un riesgo para el individuo.

Dentro de las teorias en la que se sustenta el estrés, tenemos la que
estd Orientada a la direccién en la cual Matteson e lvancevich (1987)
identifican seis componentes clave relacionados con el estrés. Estos
componentes incluyen los estresores, que abarcan no solo factores
organizacionales (tales como caracteristicas del puesto, sistema de
recompensas, control organizacional, estructura, sistema de recursos
humanos y liderazgo), sino también factores externos a la organizacion
(como problemas econdémicos, relaciones familiares y asuntos legales). Estos
estresores tienen un impacto en como el colaborador aprecia y percibe
cognitivamente su entorno laboral. La manera en que el empleado percibe y
evalla estos estresores influye en las consecuencias psicoldgicas,
fisiolégicas y conductuales que se derivan de dicha percepcion. Estas

consecuencias pueden tener efecto en la persona.

Por su parte Lazarus y Folkman en su Teoria Transaccional del
Estrés (1986) refieren que se diferencia de otras teorias debido a su enfoque
en la interaccion entre el individuo y su entorno. Esta perspectiva se produce
cuando una situacién supera los recursos disponibles de una persona y se
percibe como una amenaza para su bienestar, lo que puede afectar su

tranquilidad personal.
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Respecto a esta teoria, la persona realiza una evaluacién de lo que
esta sucediendo en su medio, teniendo en cuenta elementos emocionales
gue son relevantes para la situacion. Dicha evaluacion influye en la
experiencia de estrés y en las respuestas que se generan ante ella. La teoria
transaccional destaca por su enfoque en los constituyentes psicolégicos del
estrés, ya que se centra en la medicién de los estresores y las respuestas

individuales a ellos.

De acuerdo a esta perspectiva, se puede inferir que el estrés es
generado a raiz de la relacién del vinculo de la persona y su medio, es decir,
su ambiente estimulante. En consecuencia, se puede definir el estrés como
un proceso transaccional. En este proceso, la persona realiza una valoracion
de la situacion en base a sus propias motivaciones, experiencias, valores y
otros aspectos relevantes. Es importante resaltar que Lazarus y Folkman
conciben esta transaccion no solo como un estado estatico, sino como un
proceso en evolucion constante que requiere evaluacion continua a medida

gue transcurre el tiempo.

Por lo tanto, es de suma importancia resaltar el vinculo entre la
motivacion y el estrés, debido a que en diferentes circunstancias un
empleado puede experimentar un bajo rendimiento si esta bajo factores
estresores, lo que a su vez puede tener un impacto negativo tanto en su
bienestar personal como en el desempefio global de la organizacion. Por otro
lado, cuando un empleado se encuentra comprometido con las tareas que
desempefia en su entorno laboral, se vuelve capaz de afrontar los desafios
mas exigentes y complejos. Esto se debe a que ha desarrollado una actitud
positiva hacia su trabajo, otorgando mayor importancia a los valores y normas
gue rigen la organizacion, lo que a su vez contribuye al progreso y éxito de

la institucién en la que trabaja.
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3.2.

METODOLOGIA
3.1.

Tipo y disefio de investigacion:

Del presente trabajo el tipo de investigacion es basica, porque busca
ampliar conocimiento en cuento a las variables de estudio en contextos
de influencia entre dichas variables, mediante una base de estudios

previos sobre las variables estudiadas (Cortez y Neill, 2018).

De la misma manera, cuenta con disefio de investigacion, no
experimental, transversal correlacional causal, debido a que no se
manipulé las variables, las cuales fueron descritas tal y como se
presenten en un solo momento, asi mismo, explica si existe influencia

alguna entre ambas variables (Hernandez et al., 2014).

Variable y Operacionalizacion:

Variable Independiente: Motivacion

Definicibn conceptual: La motivacion se relaciona con el proceso
mediante el cual se inicia, activa, mantiene, dirige e interrumpe en la
conducta. El resultado de una conducta esta determinado en conjunto
por los esfuerzos (factor motivacional) y las habilidades de una persona,
también se ve parcialmente influenciado por la compresion que dicha

persona tiene de ciertas situaciones (Marshall 1989).

Definicién operacional: Se asumira la definicion medida acorde a las
puntuaciones obtenidas en los items de la encuesta “Escala de
motivacion de Steers R., y Braunstein D (1976). Adaptada por Sonia
Palma Carrillo, en Peru. La escala cuenta con 3 dimensiones, las cuales

permitiran recoger informacion pertinente al estudio.

Indicadores: Logro: Intento mejorar mi desempefio laboral, me gusta

trabajar en situaciones dificiles y desafiantes, me gusta ser programado
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a tareas complejas, me gusta fijar y alcanzar metas realistas, disfruto con
la satisfaccién de terminar una tarea dificil; Poder: Me gusta trabajar en
competicién y ganar, me gusta trabajar en situaciones de estrés y de
presion, confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo, me gusta
influenciar a la gente para conseguir mi objetivo, frecuentemente me
esfuerzo por tener el control sobre los acontecimientos o hechos que me
rodean; Afiliacién: A menudo me encuentro hablando con otras personas
temas que no forman parte del trabajo, Me gusta estar en compafiia de
otras personas que laboran en mi centro de trabajo, Tiendo a construir
relaciones cercanas con los compafieros de trabajo, Me gusta pertenecer
a los grupos y organizaciones, Prefiero trabajar con otras personas mas

gue trabajar sola.
Escala de medicion: Ordinal
Variable Dependiente: Estrés

Definicion conceptual: El estrés tiene su base en principios de la fisica,
donde se refiere a una presion ejercida de un cuerpo hacia otro. Esto
implica que aquel que recibe o acumula una mayor presion puede llegar
a sufrir dafos, lo cual es mencionado por la psicologia a través de una
serie de sintomas psicofisiolégicos, como cansancio, dolor corporal,

pérdida de apetito, entre otros (Selye, 1950).

Definicibn operacional: La variable estrés se medira mediante el
cuestionario de Estrés Percibido, cuenta con 6 dimensiones cada una

con indicadores que estén orientados a lo que se pretende identificar.

Indicadores: Tension, irritabilidad y fatiga: Estoy malhumorado, me siento
cansado, me siento tranquilo, me siento tenso, mis problemas aumentan,
siento tener prisa, siento agotamiento mentalmente, no puedo relajarme,
realizo por presion; Energia y diversiéon: se siente descansado, tengo

mucha energia, me divierto, me siento alegre, tiempo para mi;
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3.3.

Satisfaccion por la autorrealizacion: gozo mis actividades, temo no
alcanzar mis metas, comprometido por actividades; Aceptacion social en
conflictos: me siento solo, tengo situaciones conflictivas, me siento
frustrado, me siento seguro, estoy bajo presion, me siento desanimado,
me siento criticado; Sobrecarga: siento demasiadas peticiones, tengo
muchas actividades, tomo demasiadas decisiones, tengo muchas
preocupaciones; Miedo y ansiedad: miedo al futuro, cansado por
responsabilidades.

Escala de medicion: Ordinal

Poblacién, muestray muestreo:

Con respecto a la poblacion esta constituidas por 150 militares del ejército
peruano, que laboran en la ciudad de Tarapoto, los cuales cumplen los
criterios de inclusion y exclusion establecidos para la siguiente

investigacion.
Criterios de inclusion:

e Personas que oscilen las edades 18 afios hasta los 25 afos.
e Personal que tuvo disponibilidad de tiempo— servicio militar
e Referencia de sus superiores que hayan identificado dicha

problematica en su personal de trabajo.

Criterios de exclusion:

e Personal que estuvo de franco
e Personal que tiene menos de 1 afio en el establecimiento.

e Personal oficial y sub oficial del ejército.

Con respecto a la muestra consiste de 88 militares del ejército peruano

en la ciudad de Tarapoto, que cumplan los criterios ya mencionados.
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3.4.

En cuanto al muestreo es de tipo no probabilistico por conveniencia,
donde la seleccion se baso en las caracteristicas especificas del estudio,

en lugar de realizar un andlisis estadistico de generalizacion.

Y para la unidad de analisis, personal militar activo del ejército peruano.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Motivacion:

La escala de motivacion desarrollada por Steers R. y Braunstein D.,
validada por estos autores en 1976, fue adaptada por Sonia Palma
Carrillo en Peru en el afio 2000. Esta encuesta se fundamenta en los
planteamientos tedricos de David McClelland y fue disefiada utilizando la
técnica de Likert. La escala consta de 15 items, cada uno de los cuales
presenta una afirmacion que el entrevistado debe calificar en una escala
delab.

El instrumento aborda tres factores principales: logro, poder y afiliacion,
los cuales se basan en los estudios de David McClelland. Los puntajes
obtenidos de acuerdo con las normas establecidas en la aplicacion del
instrumento permiten clasificar el grado de motivacion en cinco

categorias: bajo, parcialmente bajo, regular, parcialmente alto y alto.

Validez: A través del andlisis discriminante efectuado mediante la
Lambda de Wilks, la cual tomd valor de 0.959 (p<=0,05), con un nivel de

prediccién de 61,20%; donde se pudo demostrar la validez de la prueba.

En la validez por criterio de jueces los resultados en claridad, coherencia
y relevancia son mayores al 0.70 demostrando su correcta
estructuraciéon, estos datos se obtuvieron mediante tres expertos, asi

mismo en la validez de constructo se puede interpretar que estan en un
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rango de validez y concordancia excelente al tener resultados mayores

al 0.90, con estos resultados se esta adaptando al entorno.

Confiabilidad: EIl andlisis de la fiabilidad a través del Coeficiente Alpha
de Cronbach de consistencia interna demostré los indices de
confiabilidad: para la motivacion de logro, el Coeficiente Alpha de
Cronbach obtuvo un valor de 0.70; para la motivacion de poder, el valor
fue de 0.70; y para la motivacion de afiliacion, el valor fue de 0.75. Estos

resultados indican la fiabilidad del instrumento.

Mediante el método de Alpha de Cronbach, con una prueba piloto de 10
participantes del ejército, tanto en las dimensiones y en su totalidad tiene
resultados mayores al 0.70 estando en un rango aceptable, demostrando
gue este cuestionario es aceptable con la poblacion que se desea

trabajar.
Estrés:

El Cuestionario de Estrés Percibido de Sanz Carrillo et al. (2002) tiene
treinta items con respuestas cerradas y puntuacion Likert: Casi nunca, a
veces, a menudo, casi siempre. El cuestionario abarca 6 dimensiones: a)
Tension, irritabilidad y fatiga; b) Aceptacion social de conflictos; c)
energia y diversion; d) Sobrecarga; e) Satisfaccion por autorrealizacion;

y f) Miedo y ansiedad.

En cuanto a la confiabilidad y validez del cuestionario de estrés percibido,
se ha demostrado que el coeficiente Alpha de Cronbach es de 0.92, lo

cual indica una consistencia interna aceptable.

En la validez por criterio de jueces los resultados en claridad, coherencia
y relevancia son mayores al 0.70 demostrando su correcta
estructuraciéon, estos datos se obtuvieron mediante tres expertos, asi

mismo en la validez de constructo se puede interpretar que estan en un
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3.5.

3.6.

rango de validez y concordancia excelente al tener resultados mayores

al .90, con estos resultados se esta adaptando al entorno

Mediante el método de Alpha de Cronbach, con una prueba piloto de 10
participantes del ejército, tanto en las dimensiones y en su totalidad tiene
resultados mayores al 0.70 estando en un rango aceptable, demostrando
gue este cuestionario es aceptable con la poblacién que se desea

trabajar.

Procedimientos

Como primera instancia, se procedio a identificar la poblacion objetivo de
nuestro estudio, centrandonos en el personal militar del Ejército Peruano
en la ciudad de Tarapoto. Para ello, se elaboré un documento formal
solicitando su participacion en la investigacion, el cual fue presentado a
la institucion militar. El objetivo de esta solicitud fue obtener el permiso
requerido para aplicar los instrumentos de recoleccion de datos
disefiados para esta investigacion. Una vez obtenida la autorizacion, se
procedio a recopilar la informacidon necesaria para construir una base
solida. Finalmente, los datos recolectados seran analizados e
interpretados con el fin de obtener los resultados pertinentes a nuestra

investigacion.

Método de andlisis:

Para analizar los datos se evaluara la validez de contenido mediante la
prueba V de Aiken y la confiabilidad se ratificard mediante el coeficiente
Alfa de Cronbach.

Se realizara la aplicaciéon de los instrumentos, para asi luego trasladar
los datos al programa “Excel”, asi poder obtener las puntuaciones
directas. Del mismo modo se empleara el programa estadistico SPSS,

para utlizar la prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnov,
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posteriormente se aplicara el coeficiente Rho de Spearman para la

correlacion estadistica.

3.7. Aspectos éticos:

Pedrazas (2016) menciona aspectos clave que generan tranquilidad y
seguridad en el grupo que sera encuestado y que participara en la
investigacion. Estos aspectos incluyen el respeto al anonimato,
garantizando el resguardo de los datos de manera confidencial para cada
participante. Ademdas, se enfatiza en la objetividad durante la
interpretacion de los resultados, basandose en datos cuantitativos y
verificables. Asimismo, se consideran los principios bioéticos, que se
centran en la autonomia de los participantes, asegurando que su
participacion sea voluntaria y con pleno conocimiento de los objetivos de
la investigacion. También se busca evitar cualquier dafio o perjuicio para
los participantes (principio de no maleficencia), y se enfoca en beneficiar
a la poblacion de estudio al divulgar los resultados de la investigacion
(principio de beneficencia). Finalmente, el principio de justicia se
considera para evitar cualquier forma de discriminacion entre los

participantes.

Estos aspectos éticos y de seguridad son fundamentales para garantizar
la integridad de la investigacion y el bienestar de los participantes

involucrados.

Por otro lado, el codigo de ética de los psicologos peruanos que recalca
el valor de la confidencialidad detallado en los articulos, 20, 26, 63 y 65,
principios que enfatizan en el resguardo y reserva de los datos, evitando
asi el plagio, resaltando en el rigor académico, cientifico y autenticidad

de los autores (colegio de psicélogos del Peru, 2017).
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IV.  RESULTADOS

Validacion de la hipotesis general

HI: Existe influencia significativa entre la motivacion y el estrés del personal de una

institucion militar de Tarapoto

HO: No existe influencia significativa entre la motivacion y el estrés del personal de

una institucién militar de Tarapoto

Tabla 1. Validacion de la hip6tesis general a través de la regresion lineal

Estadisticas de laregresion

R R2 Error tipico N°
574 .329 14.646 88
Andlisis de la varianza (ANOVA)
Sumade Gradosde Mediadelos F Sig. (p)
cuadrados libertad cuadrados
Regresion  9047,497 1 9047,497 42,180 ,000
Residuo  18446,867 86 214,498
Total 27494,364 87
Parametro de regresion lineal simple
Coeficientes t Sig. (p)
B Error tipico
Constante 76,720 4,309 17,805 .000
Estrés -,841 ,130 -6,495 .000

Motivacion = 76.720 + [-.841 (Estrés)]
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Interpretacion: El coeficiente B fue -.841, que tiene una tendencia negativa,

es un indicativo que determina correlacion de influencia moderada entre la
motivacion y el estrés del personal. La significancia fue de .000 (p<.01), por lo que
presenta un nivel altamente significativo. En el analisis ANOVA, el valor critico de F
fue .000, por lo que se acepta la correlacion (P-V=.000; p<.01). Por lo que se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis de investigacion.
De esta manera se concluye con una confianza del 95%, que existe una correlacion
inversa de la motivacion sobre el estrés del personal de una institucion militar de
Tarapoto, con un nivel moderado (r2=.329) y con un valor altamente significativo
(p<.02).
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Tabla 2. Correlacién de la motivacion y el estrés del personal de una institucion
militar de Tarapoto

Estrés

Correlacion (rho) Sig. (p)
Motivacion -.418* .000
Nota: ** p<.01; *<.05

Descripcion: En la correlacion de la motivacion y el estrés, contrastado
mediante la correlacion de Spearman, se obtuvo que existe relacion altamente
significativa (rho=-.418; p<.01) inversa entre las variables. Por lo que se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna.
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Validacion de la hipotesis especifica 1

HI: Existe influencia significativa entre la dimensidn logro y el estrés del personal de
una institucién militar de Tarapoto

HO: No existe influencia significativa entre la dimensién logro y el estrés del personal

de una institucién militar de Tarapoto

Tabla 3. Validacion de la hipétesis especifica 1 a través de la regresion lineal

Estadisticas de laregresion

R R2 Error tipico N°
.628 .394 5.213 88

Analisis de la varianza (ANOVA)

Sumade Gradosde Mediadelos F Sig. (p)
cuadrados libertad cuadrados
Regresion  1520,381 1 1520,381 55,937 ,000
Residuo 2337,517 86 27,180
Total 3857,898 87

Parametro de regresion lineal simple

Coeficientes t Sig. (p)
B Error tipico
Constante 29,158 1,534 19,010 .000
Estrés -.345 ,046 -7,479 .000

Logro = 29.158 + [- .345 (Estrés)]

Interpretacion: El coeficiente B fue -.345, que tiene una tendencia negativa,

es un indicativo que determina correlacion de influencia moderada entre el logro y
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el estrés del personal. La significancia fue de .000 (p<.01), por lo que presenta un
nivel altamente significativo. En el andlisis ANOVA, el valor critico de F fue .000, por
lo que se acepta la correlacion (P-V=.000; p<.01). Por lo que se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipétesis especifica 1.

De esta manera se concluye con una confianza del 95%, que existe una correlacion
inversa del logro sobre el estrés del personal de una institucion militar de Tarapoto,

con un nivel moderado (r2=.394) y con un valor altamente significativo (p<.01).
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Tabla 4. Correlacion de la dimensién logro y el estrés del personal de una
institucién militar de Tarapoto

Estrés

Correlacién Sig. (p)
(rho)
Logro -.534** .000

Nota: ** p<.01; *<.05

Descripcion: En la correlacion de la dimensién logro y el estrés, contrastado
mediante la correlacion de Spearman, se obtuvo que existe relacion altamente
significativa (rho=-.534; p<.01) inversa entre las variables. Por lo que se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipotesis especifica 1.
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Validacion de la hipdtesis especifica 2

HI: Existe influencia significativa entre la dimension poder y el estrés del personal

de una institucién militar de Tarapoto

HO: No existe influencia significativa entre la dimension poder y el estrés del

personal de una institucién militar de Tarapoto

Tabla 5. Validacion de la hipétesis especifica 2 a través de la regresion lineal

Estadisticas de laregresion

R R2 Error tipico N°
429 484 5.381 88
Analisis de la varianza (ANOVA)
Sumade Grados de Mediadelos F Sig. (p)
cuadrados libertad cuadrados
Regresion 562,423 1 562,423 19,422 ,000
Residuo 2490,441 86 28,959
Total 3052,864 87
Parametro de regresion lineal simple
Coeficientes t Sig. (p)
B Error tipico
Constante 22.617 1,583 14,285 .000
Estrés -,210 ,048 -4,407 .000

Poder = 22.617 + [- .210 (Estrés)]

Interpretacion: El coeficiente B fue -.210, que tiene una tendencia negativa,

es un indicativo que determina correlacion de influencia moderada entre el poder y

el estrés del personal. La significancia fue de .000 (p<.01), por lo que presenta un
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nivel altamente significativo. En el analisis ANOVA, el valor critico de F fue .000, por
lo que se acepta la correlacion (P-V=.000; p<.01). Por lo que se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipétesis especifica 2.

De esta manera se concluye con una confianza del 95%, que existe una correlacion
inversa del poder sobre el estrés del personal de una institucion militar de Tarapoto,

con un nivel moderado (r2=.484) y con un valor altamente significativo (p<.01).
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Tabla 6. Correlacion de la dimensidn poder y el estrés del personal de una
institucién militar de Tarapoto

Estrés

Correlacién Sig. (p)
(rho)
Poder -.311*% 000

Nota: ** p<.01; *<.05

Descripcion: En la correlacion de la dimensién logro y el estrés, contrastado
mediante la correlacion de Spearman, se obtuvo que existe relacion altamente
significativa (rho=-.311; p<.01) inversa entre las variables. Por lo que se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipotesis especifica 2.
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Validacién de la hipotesis especifica 3

HI: Existe influencia significativa entre la dimension afiliacion y el estrés del personal
de una institucién militar de Tarapoto

HO: No existe influencia significativa entre la dimension afiliacion y el estrés del
personal de una institucién militar de Tarapoto

Tabla 7. Validacion de la hipétesis especifica 3 a través de la regresion lineal

Estadisticas de laregresion

R R2 Error tipico N°
549 302 4.848 88

Analisis de la varianza (ANOVA)

Sumade Gradosde Mediadelos F Sig. (p)
cuadrados libertad cuadrados
Regresion 872,895 1 872,895 37,144 ,000
Residuo 2021,003 86 23,500
Total 2893,898 87

Parametro de regresion lineal simple

Coeficientes t Sig. (p)
B Error tipico
Constante 24.568 1,426 17,226 .000
Afiliacion -.261 ,043 -6,095 .000

Afiliacion = 24.568 + [-.261 (Estrés)]

Interpretacion: El coeficiente B fue -.261, que tiene una tendencia negativa,
es un indicativo que determina correlacion de influencia moderada entre la afiliacion

y el estrés del personal. La significancia fue de .000 (p<.01), por lo que presenta un
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nivel altamente significativo. En el andlisis ANOVA, el valor critico de F fue .000, por
lo que se acepta la correlacion (P-V=.000; p<.01). Por lo que se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipétesis especifica 3.

De esta manera se concluye con una confianza del 95%, que existe una correlacion
inversa de la afiliacion sobre el estrés del personal de una institucion militar de
Tarapoto, con un nivel moderado (r2=.302) y con un valor altamente significativo
(p<.02).
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Tabla 8. Correlacion de la dimension afiliacion y el estrés del personal de una
institucién militar de Tarapoto

Estrés

Correlacion Sig. (p)
(rho)
Afiliacion -.422** .000

Nota: ** p<.01; *<.05

Descripcion: En la correlacion de la dimensién logro y el estrés, contrastado
mediante la correlacion de Spearman, se obtuvo que existe relacion altamente
significativa (rho=-.311; p<.01) inversa entre las variables. Por lo que se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipotesis especifica 3.
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DISCUSION

La presente investigacion, se realizé con la finalidad de demostrar, la
influencia entre la motivacion y el estrés, en el personal de una institucién

militar de Tarapoto, lo cual se acepta la hipotesis general.

De acuerdo al objetivo general, establecer la influencia de la motivacion en el
estrés, se pudo encontrar que con una confianza del 95%, existe una
correlacion inversa de la motivacion sobre el estrés del personal de una
institucién militar de Tarapoto, con un nivel moderado (r2=.329) y con un valor
altamente significativo (p<.01). de esta manera se indica que si hay
motivacion se reducird el estrés y viceversa, por lo cual tendremos buen

desarrollo del personal militar.

En su estudio, Catalan (2018) encontro correlacion positiva dentro del grupo
de colaboradores que formaba parte de su muestra. En el cual Garcia (2010)
destaca que la motivacion abarca una serie de estimulos que dirigen a las
personas hacia la realizacion de actividades especificas. Esto, a su vez,
impulsa a los trabajadores a alcanzar un alto nivel de desempefio y, al mismo
tiempo, ayuda a disminuir los niveles de estrés a los que puedan estar

sometidos en el entorno laboral.

Segun las consideraciones de Ajello (2003), la motivacion se destaca como
la piedra angular en el desarrollo de todas las actividades representativas del
ser humano. Por mas que el entorno laboral pueda provocar reacciones
fisiol6gicas de estrés, la motivacion juega un papel crucial al permitir que los
colaboradores respondan de manera adecuada al cumplimiento de sus

metas y actividades propuestas.

Gonzales, Perez y Castello (2010) destacan la importancia de sefialar que la
falta de motivacion con frecuencia lleva al estrés laboral y provoca diversos
malestares, como alteraciones en el estado de animo, problemas de suefio y
dolores de cabeza. Ademas, estos problemas pueden acentuarse y tener

Impacto en las relaciones familiares.
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De esta manera se entiende que, la influencia de la motivacién en el estrés
se esta dando, y que también es inversa, de esto modo de una u otra manera
el personal militar, si es que se encuentra motivado en su institucion militar,
cumplird sus objetivos, lo cual va reducir el estrés. De lo contrario si genera
estrés, la motivacién suele disminuir, debido a que ciertos factores como
anteriormente mencionados pueden estar dandose en el personal militar. de
acuerdo al estudio realizado por Ramos et al. en 2020, la motivacién esta
estrechamente vinculada al esfuerzo y a otros recursos en el entorno laboral
gue permiten a los trabajadores mantener un control sobre las demandas y

reducir el estrés relacionado con el trabajo.

Es decir, cuando los empleados se sienten motivados, estan mas dispuestos
a invertir esfuerzo y utilizar recursos adicionales para hacer frente a las tareas
laborales y, al mismo tiempo, logran manejar mejor las presiones y tensiones
laborales, lo que conduce a una reduccion del estrés en el ambiente de

trabajo.

Asi lo reflejan los resultados obtenidos; lo cual nos indica que la teoria de
Selye enfoca el estrés como una reaccién bioldgica del organismo ante las
exigencias del entorno, y los resultados obtenidos en el estudio respaldan y
concuerdan con investigaciones anteriores que también han abordado esta
relacion entre motivacion, esfuerzo, recursos laborales y su influencia en la
reduccion del estrés laboral. Esto fortalece la validez y relevancia de los

resultados que se obtuvieron en el estudio realizado por Ramos et al. (2020).

De acuerdo al objetivo especifico numero uno, determinar la influencia entre
la dimensidén logro con el estrés en el personal de una institucion militar de
Tarapoto, se pudo encontrar una confianza del 95%, que existe una
correlacién inversa del logro sobre el estrés del personal de una institucién
militar de Tarapoto, con un nivel moderado (r2=.394) y con un valor altamente
significativo (p<.01). Por lo que se menciona que si se cumple la dimension
logro que hace referencia al impulso o necesidad de sobresalir, de tener

logros en relacion con una serie de normas, de lucha por lograr éxito, tendra
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reflejo en el estrés, lo cual estard influyendo. La motivacion de logro se
distingue de la busqueda de aceptacion o control de otras personas debido a
gue se enfoca en el establecimiento de metas individuales. Estas metas estan
influenciadas por las creencias, atribuciones y emociones del individuo en
relacion con los resultados de éxito o fracaso que pueda experimentar
(Gonzélez-Pienda, 1996, citado en Peterson, 2007).

Es relevante destacar que algunos estudios sefialan que tener motivacion de
logro no es garantia suficiente para alcanzar resultados exitosos, ya que esta
motivacion por si sola no asegura que las personas sean mas productivas.
Para lograr un desempefio eficiente, es necesario tener diferentes
condiciones fundamentales que faciliten que la motivacion de logro se
traduzca en resultados concretos. Ademas, es importante tener en cuenta
gue laintensidad de la motivacion de logro puede variar dentro de un equipo,
dependiendo de los diferentes miembros que lo componen. Esto significa que
algunos individuos pueden tener una mayor motivacion de logro que otros, lo
gue puede afectar la dinamica y la eficiencia del equipo en su conjunto.

(Morales y Gémez, 2009, citado en Peterson, 2007).

De acuerdo al objetivo especifico numero dos, demostrar la influencia entre
la dimensién poder con el estrés en el personal de una institucién militar de
Tarapoto, se pudo hallar una confianza del 95%, que existe una correlacion
inversa del poder sobre el estrés del personal de una instituciéon militar de
Tarapoto, con un nivel moderado (r2=.484) y con un valor altamente
significativo (p<.01). La cual hace referencia a la motivacioén extrinseca, que
implica la necesidad de influir en el comportamiento de las personas para que
actien de una manera especifica, diferente a como lo harian de forma
natural. Se origina en factores externos, como recompensas, castigos,
presiones sociales 0 expectativas, en lugar de surgir del interés o la
satisfaccion intrinseca de la actividad en si misma. En este caso, la
motivacion proviene mas de influencias externas que de un deseo interno o

auténtico de llevar a cabo la accion.
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Ciertos autores argumentaron una posible explicacion para esta situacion y
gue radica en las caracteristicas individuales de aquellos que tienen una
motivacion de poder, estos individuos poseen un elevado deseo de dominar,
controlar o influir en su entorno. Como resultado, es posible que se genere
mayor grado de conflicto entre los participantes del grupo, lo cual afectaria la
eficiencia del equipo en conjunto, aunque cada miembro pueda lograr

resultados eficientes de manera individual (Peterson, 2007).

De acuerdo al objetivo especifico nimero tres, establecer la influencia entre
la dimensién afiliacién con el estrés en el personal de una institucion militar
de Tarapoto, se pudo hallar una confianza del 95% y que existe una
correlacion inversa de la afiliacion sobre el estrés del personal de una
institucion militar de Tarapoto, con un nivel moderado (r2=.302) y con un valor
altamente significativo (p<.01). Por lo que se menciona que, si se cumple la
dimension afiliacion, es el deseo de poseer relaciones interpersonales

amicales y cercanas.

De este modo podriamos decir que, si los militares estan motivados por la
afiliacion, buscan un ambiente agradable y una atmdésfera placentera. Luchan
en fomentar la cohesion en el equipo, comprometiéndose con el éxito y
cumpliendo con las normas establecidas (Rad y Levin, 2003, citados en
Peterson, 2007). Por consiguiente, promueven un equipo con una mentalidad
mas cohesionada, centrada en alcanzar sus objetivos, a través de
comunicacion efectiva entre los miembros y reduciendo la relevancia de los
conflictos o discusiones que podrian surgir. Como resultado este enfoque
puede llevar al equipo a percibirse como mas eficiente en comparacion con
otros (Rad y Levin, 2003).

De este modo haciendo incapie a los antecedentes de otras investigaciones,
se considera que, de acuerdo a ciertos estudios, podemos decir que a mayor
motivacion se observa una disminucion del estrés, debido a que ciertos
aspectos personales y externos van a crear un impacto en ello. Lo cual se

verda reflejado en aspectos personales y seran positivos. Si bien es cierto que,
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en algunos antecedentes antes ya mencionados, nos sefialan que asi exista
0 no la motivacion, el estrés no se vera influenciado, debido a que este no es
un factor significativo, sefialando que la motivacion no influirhd de alguna

manera en el estrés de las personas.

De esta investigacion realizada, puedo concordar con ciertos autores, los
cuales, mediante su aporte, han mostrado con base cientifica, que la
motivacion serd un factor muy importante en el estrés. Muchas mas si
hablamos de un personal militar, el cual estd sometido a diferentes factores,
los cuales afectaran de alguna u otra manera su deseo de servicio militar. Y
si generamos una motivacion positiva, con factores intrinsecos y extrinsecos.
Veremos resultados favorables para esta poblacion, si bien es cierto que hay
muy poca informacidn respecto a este tipo de estudio en esta poblacion. No
nos hacemos ajenos en poder brindar un aporte para asi empezar a generar
nuevas estrategias de trabajo los cuales generen un cambio o permitan mirar

de una manera diferente a ciertas problematicas.

Desde un punto cientifico y con las teorias mencionadas en la investigacion,
podemos recalcar que la motivacion y el estrés estan relacionados de
acuerdo a ciertos aspectos, como ciertos factores, internos y externos, asi lo
detalla McClelland (1971) en lateoria de las necesidades donde destaca tres
aspectos principales: logro, poder vy afiliacion, los cuales estan
estrechamente relacionados con el aprendizaje; del mismo modo podemos
decir de Lazarus y Folkman en la teoria Transaccional del Estrés (1986),

donde especifican reciprocidad entre el ser humano y su ambiente.

Basandonos en informacion cientifica y los resultados obtenidos, podemos
determinar la influencia de una variable sobre la otra. Puesto que asi
determinaron los datos obtenidos. Los cuales nos permiten ver y dar un
concepto importante y que sera de veneficio para esta poblacién que de

acuerdo a su realidad.
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VI. CONCLUSIONES

Basados en los resultados obtenidos, se concluye lo siguiente:

1. Existe una correlacion inversa de la motivacién sobre el estrés, con un
nivel moderado y una confianza del 95%, con un valor altamente
significativo, en el personal de una institucion militar de Tarapoto.

2. Existe una correlacién inversa de la dimension logro sobre el estrés, con
un nivel moderado y con un valor altamente significativo en el personal de
una institucion militar de Tarapoto. Esto determina que, a mayor nivel de
logro, menor sera el estrés en el personal militar.

3. Existe una correlacion inversa de la dimensién poder sobre el estrés, con
un nivel moderado y con un valor altamente significativo en el personal de
una institucion militar de Tarapoto. Lo cual demuestra que, a mayor nivel
de poder, menor seré el estrés en el personal militar.

4. Existe una correlacion inversa de la dimension afiliacion sobre el estrés,
con un nivel moderado y con un valor altamente significativo en el personal
de una institucion militar de Tarapoto. Esto establece que, a mayor nivel

de influencia, menor seré el estrés en el personal militar.
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VIl. RECOMENDACIONES

Basandonos en las conclusiones encontradas, se pueden hacer las siguientes

recomendaciones:

1. El comandante y su personal administrativo de la institucion militar, deben
buscar estrategias en las cuales mantengan a su personal motivado, lo cual
les permita encontrar un sentido de orientacién y propdsito en ellos, los
cuales generara motivaciones tanto intrinseca y extrinseca en ellos. Debido

a que se pudo identificar que la motivacion influira en el estrés.

2. Fomentar la motivacion de logro en los militares, lo que les permitira crear
un impulso y un deseo de destacar, alcanzar metas en concordancia con
ciertas normas y esforzarse por lograr el éxito. Esto generara ideas positivas

en ellos. Lo cual influird en el estrés.

3. Promover la motivacion de poder en el ambito militar ya que ello generara
en estos, la necesidad de influir en la conducta de los demas, llevandolos a
actuar de manera diferente a como lo harian de forma natural, lo cual influira

en el estrés.

4. Fomentar la motivacion de afiliacion en el ambito militar es beneficioso, ya
gue esto generara el deseo de establecer relaciones interpersonales
amigables y cercanas. Ciertas personas manejan una fuerza interna la que
impulsa a sobresalir, a su vez, genera motivacion y puede influir de diversas

maneras en el estrés.

5. A los futuros investigadores, se les sugiere no descuidar esta poblaciéon de
estudio, debido a que es un grupo un poco excluido en cuanto a este tipo de
investigaciones, con ciertas necesidades, ello permitira buscar y encontrar

respuesta a ciertos aspectos que mejoraran la vida en este grupo.
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Anexo 1

Matriz de Consistencia: La motivacidon y su influencia en el estrés del personal de una institucién militar de Tarapoto.

dimension afiliaciéon

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
Problema Objetivo general Hipotesis general Intento mejorar mi Tipo de
_(;Cuél _es la _Estable(_:er la | Existe influencia desempefio laboral Investigacion:
influencia que | influencia entre la | significativa entre la _ o
existe entre la | motivacion 'y el | potivacién y el Me gusta trabajar en | - Basica
mOt',V acion 'y el estres del' pe'rso'n,al estrés del personal situaciones dificiles y
estrés del personal | de una institucion d S _ . _ »
de una institucién | militar de Tarapoto. etl' ung !PStItUCIOﬂ desafiantes Nivel de Investigacion
i militar de Tarapoto .
militar de Tarapoto? . p Me gusta ser - Correlacional
Objetivos .
especificos: Hipotesis programado a tareas | Explicativo
e Determinar la derivadas Logro complejas
influencia entre la . . . o Disefio:
con el estrés en el | Stgniical Variable alcanzar metas - No experimental,
ersonal de una dimension logro y el i .
engler ili estrés del personal | Independiente realistas transversal
institucion militar de una institucion | Motivacién
de Tarapoto. " Disfruto con la
militar de Tarapoto. o
« Demostrar I satisfaccion de Tecnicae
. : Existe influencia . instrumento de
:jr;:lr]u:rzg?nentg% (Iaarl significativa entre la terminar una tarea "
P dimension poder y dificil. recoleccion
con el estrés en el .
ersonal de una el estres del Me gusta trabajar en
i%stitucic')n militar personal ~de una ACni
de Tarapoto institucion militar de competicién y ganar | Té€cnicas:
' Tarapoto. -
P Me gusta trabajar en | - Encuesta
. _E?Itable(_:er . :a Existe influencia Poder situaciones de estrés
influencia entre 1a significativa entre la L
dimension y de presion




afiliacion con el
estrés en el
personal de una
institucion militar
de Tarapoto.

y el estrés del
personal de una
institucion militar de
Tarapoto.

Confronto a la gente
con quien estoy en

desacuerdo

Me gusta influenciar
a la gente para

conseguir mi objetivo

Frecuentemente me
esfuerzo por tener el
control sobre los
acontecimientos o
hechos que me

rodean.

Afiliacion

A menudo me
encuentro hablando
con otras personas
temas que no forman

parte del trabajo.

Me gusta estar en
compafiia de otras
personas que
laboran en mi centro

de trabajo.

Tiendo a construir
relaciones cercanas

Instrumento:

- “Escala de
motivacion”

- Escala estrés
percibido

- (Test Psicométricos)

Poblacion:

- 150 adultos que
pertenecen al cuerpo
militar.

Muestra:

- 88 adultos Jovenes

Muestreo:

- No probabilistico por
conveniencia.

Procesamiento:

M. Excel, SPSS ver. 26

Prueba de normalidad
Prueba de normalidad

de Kolmogorov Smirnov




con los compafieros

de trabajo.

Me gusta pertenecer
a los grupos y

organizaciones.

Prefiero trabajar con
otras personas mas

que trabajar sola (a)

Variable
Dependiente
Estrés

Tension,
irritabilidad y fatiga

Estoy malhumorado

Me siento cansado

Me siento tranquilo

Me siento tenso

Mis problemas

aumentan.

Siento tener prisa.

Siento agotamiento

mentalmente.

No puedo relajarme.

Realizo por presion.

Energia y diversion

Se siente
descansado.

Tengo mucha
energia.

Me divierto.

Me siento alegre.

Tiempo para mi.

Prueba
paramétrica:

Pearson

no




Satisfaccion por
autorrealizacion

Gozo mis
actividades.

Teme no alcanzar
mis metas.

Comprometido por
actividades.

Aceptacion Saocial
en Conflictos

Me siento solo

Tengo situaciones
conflictivas

Me siento frustrado

Me siento seguro

Estoy bajo presion

Me siento
desanimado

Me siento criticado

Sobrecarga

Siento demasiadas
peticiones

Tengo muchas
actividades

Tomo demasiadas
decisiones

Tengo muchas
preocupaciones

Miedo y ansiedad

Miedo al futuro

Cansado por
responsabilidades




Anexo 2

TABLA DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

humana lo cual
abarca los factores
que generan,
canalizany
mantienen la
conducta humana,

situaciones de estrés y

presion

Confronto a las

personas con quien

VARIABLE DE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDIDA
La motivacion se Se asume la Cada vez me esfuerzo
relaciona con el definicion medida . .
; por mejorar mi
proceso mediante acorde a las
el cual se inicia, puntuaciones desempefio en mi
activa, mantiene, obtenidas en los -~
o . ; servicio.
dirige e interrumpe | items de la
en la conducta. El encuesta “Escala Me gusta trabajar en 1,4,7, 10,13
resultado de una de motivacion de Logro o o
conducta esta Steers R. y situaciones dificiles y
determinado en Braunstein D desafiantes Ordinal
conjunto por los (1976). -
esfuerzos (factor Me gusta programar mis Totalmente de
motivacional) y las actividades acuerdo (5pts)
habilidades de una — De acuerdo(4pts)
persona, también Me gusta fijar y alcanzar Indiferente (3pts)
se ve parcialmente metas realistas En desacuerdo(2pts)
influenciado por la . — Totalmente en
compresion que Me gusta la satisfaccion desacuerdo (1pts)
Motivacion dicha persona tiene de terminar alguna
de la situacion .
(Marshall 1989) actividad o
procedimiento dificil.
(Stoner, 1996) _
Define a la Me gusta ser competitivo
motivacion como en mi trabajo
una caracteristica i
de la psicologia Me gusta trabajar en
Poder 2,5,8,11,14




siendo el impulso
que permite que las
personas
funcionen.

tengo diferencias o

desacuerdos

Me gusta influenciar a la
gente para conseguir mi

objetivo

Frecuentemente me
esfuerzo por tener mas
control sobre los
acontecimientos o

hechos que me rodean

Afiliacion

A menudo me encuentro
hablando con otras
personas temas que no

forman parte del trabajo

Me gusta estar en
compafia de otras
personas que laboran en

mi centro de trabajo.

Tiendo a construir
relaciones cercanas con
mis compafieras(os) de

trabajo

Me gusta pertenecer a

grupos y organizaciones

3,6,9, 12,15




Me gusta mas trabajar

en equipo, que sdlo (a).

Estrés

(Selye, 1950) define
al estrés como
procede de la fisica
lo que llega a ser
referencia a una
presion, ejerciendo
de un cuerpo a otro
es decir aquel que
mas presion recibe
0 recoge puede
llegar a destrozarse
lo cual, la psicologia

menciona un
conjunto de
sintomas
psicofisiolégicos
causando

cansancio, dolor de
cuerpo, pérdida de
apetito 'y entre
otros.

Puntajes obtenidos
de la escala estrés
percibido de Sanz,
Carrillo et al (2022)

Tension,
irritabilidad y
fatiga

Estoy malhumorado

Me siento cansado

Me siento tranquilo

Me siento tenso

Mis problemas

aumentan.

Siento tener prisa.

Siento agotamiento

mentalmente.

No puedo relajarme.

Realizo por presién.

3, 8, 10, 14, 15,
16, 26, 27, 30

Energiay
diversion

Se siente descansado.

Tengo mucha energia.

Me divierto.

Me siento alegre.

Tiempo para mi.

1,13, 21, 25, 29

Satisfaccion
por
autorrealizacion

Gozo mis actividades.

Teme no alcanzar mis

metas.

Comprometido por

actividades.

7,9, 23

Me siento solo

Ordinal

Casi nunca.
aveces.
a menudo.
casi siempre.




Aceptacion
Social en
Conflictos

Tengo situaciones

conflictivas

Me siento frustrado

Me siento seguro

Estoy bajo presion

Me siento desanimado

Me siento criticado

5,6,12,17, 19,
20, 24

Sobrecarga

Siento demasiadas

peticiones

Tengo muchas

actividades

Tomo demasiadas

decisiones

Tengo muchas

preocupaciones

2,4,11,18

Miedo y
ansiedad

Miedo al futuro

Cansado por

responsabilidades

22,28




Anexo 3

Autorizacion de la institucion militar

ARO DE LA UNIDAD, LA PAZ ¥ EL DESARROLLO

[cARGO

SOLICITO. Permiso para realizar Trabajo
de Investigacion,

Sefior

Darme Galeges Rengifo

Comandante General de |a 3ra. Brigada de Fuerzas Especiales del Ejército
Peruano - Tarapoto

Yo, FRANZ PATRICK  ALCA
VILLANUEVA, wareécada con DNI N*
71428402, psictlogo de profesion con
condigo 38357, con domilic  Jrdn
Libertad N* 271 - Morales Ame Uo
respetuosamants me  presento  y
axpongo

Quae, hablendc culminado 4 carrera
profesianal de PSICOLOGIA y actuainente realizanda mis estudios de post-
orado en la Universidad Cesar Valeyo, filial Truglio, solcito @ Ud. permiso para
realizar trabago de Investigacion en su Institucicn sobre “LA MOTIVACION ¥ SU
INFLUENCIA EN EL ESTRES DEL PERSONAL DE UNA INSTITUCION
MILITAR DE TARAPOTO" para optar & graco de Maestro en Intervencion
Paicclcgica

POR LO EXPUESTO
Ruego 3 usled acceder a me solictud, gue servra para mi dasarollo
profesianal

Tarapoto, 12 da jurio del 2023

0 20934
RICK ALCA VILLANUEVA

DNI: 71426402
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[ s L[ _LLsmels i

ez 7 LoAT PN



Anexo 4

Respuesta de la institucion militar

*ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO"

CARTA DE ACEPTACION PARA APLICAR TRABAJO DE INVESTIGACION

Teniente. Dulce Almendra Chipana Cienfuegos
Jefa del Centro Médico del Ejército — Tarapoto

Yo, Tte. Dulce Almendra Chipana Cienfuegos, con DNI N° 75424293, encargada
del Centro Médico del Ejército de la ciudad de Tarapoto y teniendo conocimiento
del interés del solicitante Lic. Franz Patrick Alca Villanueva con registro N* 39367
del colegio de Psicologos del Peri de aplicar el proyecto de investigacion “La
motivacién y su influencia en el estrés del personal de una Instituciéon militar
de Tarapoto”, proporciono la carta de aceptacion para el desarrollo de su
actividad investigadora en nuestra institucion.

Apoyamos completamente el desarrollo de la investigacion propuesta vy
manifestando nuestro firme compromiso de proporcionar al investigador los
espacios adecuados y necesarios para el desarrollo de su actividad como
investigador independiente dentro de nuestra institucion, asl como de
proporcionar el equipamiento estandar de trabajo.

A través de la presente Carta de Aceptacién confirmo el compromiso del
solicitante con nuestra institucién para la aplicacion de dos cuestionarios a nuestro
personal contando con la confiabilidad y validez correspondiente.

Se extiende la presente carta de aceptacion a solicitud del interesado para los
fines que considere pertinentes,

Tarapoto, 26 de junio de 2023

Tte. Dulce A. Chipana Cienfuegos
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CONSENTIMIENTO INFORMADO
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Anexo 6
EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

JUEZ N°1:

Evaluacion por juicio de expertos

Raspetado jusz: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Escala de motivacion®. La evaluacion
dalinstrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resullados oblenidos a partir de asfe
sean ulilizadas eficienternents; aportando al que hacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracian.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: | AMGEL ALEJANDRO INFANTES CRUZ

Grado profesional: Maastria (X) Doctor | 1
Clinica  (X) Social | 1
Area de formacién acadamica:
Educativa ) Crrganizacional [ )

Areas de experiencia profesional: | CLINICO - EDUCATIVD

Institucion donde labora: | ooi1a) ESPECIALIZADO IL2. TARAROTO

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afios [} 1
el area: Mas de 5 afios (X)

.| Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corrasponda)

Fl
/‘/. 2. Propésito de la evaluacion:
! Validar al contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3 Datos de la escala (Colocar nombre de |a escala, cuestionarnio o inventaria)
Escala de Molivacion Laboral

Mombra de la Pruaba:

Autor- | SiRAms R ¥ Braunstain D
- |Adaplacidn - (Sonia Palma Carrilla)

Procedancia: Fem

TA = Tolalmente de acuerdo

D = Dw acuardo

| = Indifarenta

DE = En desacuerdo

TD = Tolalments en desacuerdo
10 minutos

Administracion:

Tiempo da aplicacion:

Ammbito de aplicacisn: | | rapata - San Martin

Significacion: | Este Instrumenio de evaluacion es un cuestionario de Tipo Likert de
cuatro (5) altermativas y distribuido en 3 dimensiones, [as cuales son:
Logra; Poder y Afiliacian




4. Soporte tedrico

(describir an funcidn al modaelo tedrico)

Escala/AREA

Subescala
{dimensiones)

Definicién

Escala de
maotivacian

Logro

Impulso o necesidad de sobresalir, de tener logros en
relacién con un conjunto de normas, de luchar por
tener éxito.

FPoder

Necesidad de hacer gue otros se comporten de
\determinada manera, diferente a como hubieran
|actuado de manera natural.

\filiacion

Deseo de tener relaciones interpersonales amistosas
Iy cercanas. Algunas personas tienen una fuerza que

los impulza a sobresalir.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usled le presento la escala de motivacion elaborado por
Sieers By Braunsiain, D. Adaptada por Sonia Palma Carrillo, en el afio 2000. De acuerdo con los siguisntas
indicadores califique cada uno de los items segin corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. Mo cumple con e criterio El item no a5 claro.

LARI Elitern requisrs bastanies modificacionas o una
g I:.:I: 58 | 2. Baio Nivel madificacion muy grande en &l uso de las
comprende - BE0 Nive palabras de acuerdo con su significado o por la
facil E_ﬁm e ordenacian de astas.

decir, 5u sintactica
¥ samantica son 3. Moderado nivel

Se raguiera una modificacion muy especifica de
algunos de los terminos del item.

ralacion ldgica con

adecuadas.
4. Alte nivel El itam es claro, tiena semantica y sintaxis
adecuada.
1. latalments an desacuerds (no El item no liena relacion lagica con la dimension.
curmpda con el criterio)
CDHERE.NCH‘ 2. Desacuerdo  (bajo  nivel de | Elitern tiena una relacion langancial lejana con
El itam tiana . .
acuarda) la dimansidn.

la dimansion o
indicador que esta | 3. Acuerdo {moderado nivel)

El itern iane una relacidn moderada con la
dimansion gque se esta midiendo.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo {(alto El item se amcuentra estd relacionado con la
nivel) dimensidn que esia midiendo.
et El item pusde ser sliminado sin que s& vea
1. No cumpls con &l criteric afectada la medicién de la dimensicn.
RELEVANCIA
El itarn es esancial 2. Baio Mival El itam tiene alguna relevanda, pero olro item
o imporiants, as - Ban puede estar incluyenda lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel Elitem es relalivamante imporianta.
4. Alto nivel El item es muy relevants y dabe sar incluido.

sus absenacionss que considers perlinenie

Leer con detenimiento fos flems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracidn, asi como soficifamos brinde

1 Mo cumpls con al criterio 3. Moderado nival

4. Alto nival

2. Bajo Nivel




Dimensiones del instrumento:
+« Primera dimensién: Logro
+ (Objetivos de la Dimensién: Medir el impulso o necesidad de sobresalir, de tener logros en
relacién con un conjunto de normas, de luchar por tener éxito.

Indicadores

Claridad

Coherencia| Relevancia

Observaciones/ Recomendaciones

ICada vez me
lesfuerzo por
mejorar mi
ldesempefio en mi
lservicio.

1

Me gusta trabajar
len situaciones
dificiles y
[desafiantes

Me gusta programar
mis actividades

Me gusta fijar y
lalcanzar metas
realistas

10

Me gusta la
lsatisfaccidn de
terminar alguna

ividad o
procedimiento dificil.

13

« Segunda dimension: Poder

+ Objetivos de la dimensidn: Identificar la necesidad de hacer que otros se comporten de
determinada manera, diferente a como hubileran actuado de manera natural

Indicadores

Claridad

Coherencial Relevancia

Observaciones/ Recomendaciones

Me gusta ser
lcompetitiva en mi
trabajo

2

Me gusta trabajar
len situaciones de

-, |estrés v presisn

IConfronto a las

! | |personas con quien
" ltengo diferencias o

[desacuerdos

Me gusta influenciar
la la gente para
lconseguir mi
lobjetivo

Frecuentementa me
lesfuerzo por tener
mas control sobre
los acontecimientos
lo hechos que me
rodean




# Tercera dimensidn: Afiliacidn
+ Objetivos de la Dimensidn: Evaluar el deseo de tener relaciones interpersonales amistosas y
cercanas. Algunas personas tienen una fuerza que los impulsa a scbresalir.

Indicadores item | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/ Recomendaciones
I8 menudo me 3
lencueniro hablando 4 4 4

lcon ofras personas
., [emas que no
forman parte del

/ ftrabajo.

Me gusta estar en ]
lcompariia de ofras 4 4 4
personas que

laboran en mi centro
Jde trabajo.

[Tiendo a construir g
relaciones cercanas 4 4 4

lcon mis

lcompaneras(os) de

trabajo
Me gusta 12
pertenecer a grupos 4 4 4
ly organizaciones
Me gusta mas 15
trabajar en equipo, 4 4 4
lque sdlo (a).

A g

s =)
PEMCHL
TP A0RE - B Pas
R LALIS

LETNET Y
Firma del evaluador
DMI 25535930

Pd_: &l presants formato delss tomear en cuenta:

Wikiarma v Mebh, (1994) asl como Powell (2003), menclonan gque no exdste un
consenso reepecto al nimero de expertes & emplear. Por ofra parte, &l nimere de
juaces que e= dabe emplesr en un juiclo depende del nivel de experdicla y de la
dversidad del conochmiento. Asl, mientras Giggla, y Wolf {1993), Grant y Davis
{19497}, v Lynn (1888) (citados en WMgGamiand et al. 2003) sugieren un rango de 2
hasta 20 expertos, HyrkHs et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindardn una
estimacidn confiable de la velder de contenido de un instrumento (cantidad
minimamente recomendable para construccionas de nuewes instrumentos). S un 80
% de los experios han estade de acuerds con ka validez de un [tem éste pueds ser
mcorparado & Instrurmento (Moudainan & Likkkonan, 1995, citados en Hyrkas, et al.

“ar - hitpec/www revistasspacos. comdcited 20 Ficited 201 7-23.pdf entre otra bibliografia.




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado jusz: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento "Cuestionario de Estrés Percibido”.
La evaluacidn dal instrumento as de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados oblenidos a
partir de ésle sean ulilizados eficienternants; aportando al que hacer psicologico. Agradecemos su valiosa

colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: | ANGEL ALEJANMDRO INFANTES CRUZ

Grado profesional: Maestria (X ) Doclor { )

Area de formacitn académica:

Clinica (%) Sodal___{ )

Educaliva ) Crganizacional [ )

Areas de experiencia profesional: | CLINICA ¥ EDUCATIVD

Institucién donde labora: | | nepiTa) ESPECIALIZADO 12, TARAPOTO

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afios | ]
el area: Mas de 5 afos (X}

Experiencia en Investigacion
Psicomeétrica:
(si corrasponda )

| 2. Propdsito de la evaluacidn:
! Validar el contenido del instrumento, por juicio de axpertos.
(3. Datos de la escala (Colocar nombra de la escala, cuestionario o inventario)

Nambra de la Pruaba:

Cuaslionano de esirés percibida

Autora:

Sanz Carrillo at al.

Procedancia:

Espafia

Administracidn:

1= Casi nunca
2= A veces

3 = A manudo

4 = Casi siampra

Tiempo de aplicacion:

10 minutos

Ambito de aplicacion:

Tarapoto - San Martin

Significacion:

Esta Instrumeanio de evaluacion es un cuestionario de Tipo Likert de
cualro (4) alternativas y distribuido en B dimensionas, las cuales son:
lensidn, iritabilidad y fatiga; Energia y diversion; Satisfaccion por
aulorrealizacion; Aceptacidn social en confliclos; Sobrecarga; Miedo y
ansiedad.

4. Soporte tedrico

(describir en funcidn al modelo tedrica)

Escala/AREA Subescala Definicién




[dimensiones)

Cuestionario de
Estrés percibido

[Tensién, iritabilidad v
fatiga

Tensién es el sometimiento personal ante la
incapacidad por alcanzar un objetivo debido a los
lzbstaculos.

Energla v diversian

ICapacidad para realizar actividades con entusiasmo
ly alegria.

Satisfaccidn por
lautrealizacién

Es la necesidad de satisfacer nuestras propias
lcapacidades personales y desarrollar nuestro
potencial.

Ihceptacidn Social en
IConflictas

Son conductas gque se emplean para manejar
circunstancias que le puedan aparecer en el dia.

Sobrecarga

La perscna cree gue no puede scbrellevar e integrar
la gran cantidad de informacién gue le llega, lo cual
[genera estrés.

Miedo v ansiedad

Wmenaza a la vida y miedo a la muerte.

5. Presantacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario de estrés percibide elaborado por
Sanz Carrillo at al. En el afio 2002. De acuerdo con los siguienies indicadores califique cada uno de los items

segln comaspanda.

decir, su sintactica
¥ semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. Mo cumple con el critario El item o a5 daro.

LARI El itarn requiars bastantes modificaciones o una
g Iﬁ::l sa | 2. Baio Mivel madificacion muy grande en al uso de las
comprende - DEy [Nive palabras de acuerdo con su significado o por la
rav;ilrFll-mnla- BE ordenacian de estas.

3. Moderado nival

Sa requiare una modificacion muy aspecifica da
algunos de los terminos del item.

relacion logica con
la dimensidn o

adecuadas.
4. Alto nival El itam &s claro, ene samantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no Bl item no tiene relacion logica con la dimension.
cumple con el criterio)
BDHERE.HGIA 2. Desacuardo  (bajo  nivel de El itarmn tiane una relacian tangancial lejana con
El itam biana ) A
acuarda} la dimansicn.

El itam tiena una relacion moderada con la

El itarn as asancial
o imporianta, as
decir debe ser
incluida.

indil:a&_!qr gue estd | 3. Acuerda (modarado nivel) dimension gue 58 esla midiendo.
midianda.
4. Tolalmente de Acuerdo (alto El itemm 58 eancuentra estd relacionado con la
nived) dimansion que asla midiendao.
M El itam pusede ser aliminado sin gue s& vea
1. Mo cumpte can  critaria afectada la medician da la dimansion.
RELEVANCIA

2. Bajo Nivel

El itam tiene alguna relevandia, pero olro tem
puade astar incluyendo ko que mide éstea.

3. Moderado nival

El itamn s redalivamente imporiante.

4. Allo nival

El itam es muy relevanta y dabe ser incluidao.

Leer con defenimuanto los ltams y calificar én wna escala de 17 a 4 su valoracion, asi como solicilamos brnde
sus absarvacionss que considers partinanis

1 B cumple con al

critaria

3. Moderado nival

2. Bajo Mivel

4. Ao nivel




Dimensiones del instrumenta:

» Primera dimensidn: Tensidn, iritabilidad y fatiga

* Objetivos de la Dimensidn: identificar la tensidn personal ante la incapacidad por alcanzar un
objetivo debido a los obstaculos.

Observaciones/ Recomendaciones

Indicadores tem | Claridad |[Coherencia| Relevancia
Estay 3 4 4 4
malhumorado
Me siento 8 4 4 4
cansado
Me siento 10 4 4 4
trangquilo

Me siento 14 4 4 4
tenso

Mis problemas 15 4 4 4
aumentan.

Siento tener 16 4 4 4
prisa.

Siento 26 4 4 4
agotamiento

mentalmentes.

Mo puedo 27 4 4 4
relajarme.

Realizo por 30 4 4 4
presion.

= Segunda dimensién: Energia y diversién

+ Objetivos de la dimensidn: |dentificar la capacidad para realizar actividades con entusiasmo y

alegria.
Indicadores tem | Claridad |Coherencial Relevancia Gizanwmolonssl Renomandacionss

Se siente 1 4 4 4
descansado

Tengo mucha 13 4 4 4

energia.

Me divierto. 21 4 4 4

Me siento 25 4 4 4

alegre.

29 4 4 4

Tiempo para
mi.




«  Teroora dimensidne Satistaccidn por automealzaciin

+  Dbjetos da la Dimensian: Evaluar 18 recesidad 0o SaTEacer NSNS propias capacidades

LTm

Fl 4

y desarcllar nuesino
ndicadores laridad |Col ia| et Observaciones!
J om | € I ncia Recemendaciones
[ Gozo mis 7 4 4 ]
- Bme no g 4 4 4
) | || Comprometid Fx] 4 4 4
-\.:“-- __:I'-"",;.-"' o [par
'-:_'j"'.f* actividades.
«  Cuaria dimensidn: Acspteciin social en conflicios
Chpjdivcs oo b Dimangsdn: ldantificar conductas quss 5o Smpdian Dars mansas
J e circunslancias que le pusdan apanscer an ol dia
K|
indicadores e | Elarkdad LMJM.] Observaclones’ Arcomendacienss
Me siento solo F 4 rl 3
Tengo sibuaciones B 4 ] F
r},—-—- --.‘.""L conflictivas
' sianho 12 4 4 4
sirada
r-hmhugl.lm 4 3
F!hrhdﬂ-pmlmlb 4 4
4 4

=  Quinta dimensidn: Sobrecanga

= Objetrvos do la Dimensidn: idonificar el grado en que |8 pOrscna ches U RO pueds
sobradlevar @ inlegrar 1a gran cantidad do infonrmacitn qua b Bega. kb cual ghnara eeinds.

Observackones!
Indicadores | [tem | Claridad I[:Huum:l.l Relevancia Recomendaciones
Seenis ] 4 4 4
m
Brgo muchas 4 4 4 3
[
bma demasadas | 11 4 4 4
8




.

[Tengo muchas

preccupacionss

18 4 ] 1

» Sexta dimension: Miedo y ansiedad
» Objetivos de la Dimensidn: Identificar amenaza a la vida y miedo a la muerte.

. . . \ Observaciones/
Indicadores |ltem| Claridad |Coherencia| Relevancia Recomendaciones
Miedo al futuro 22 4 4 3
ICansado por 28 4 4 4
responsabilidades
FRIYHOCH
PP AR . BN, 29
Th FRIRARS, Fakdil Lol
Firma del evaluador
DMI 25535990

Pd_: el presante formmato debe tomar en cuenta:

Wikarrs ¥ Webih, (1994) asl como Powell (2003), menclonsn gue no exdste un
consens respectn al nlmens de expertos & emplear. Por otra parte, &l nimens de
jumces que ss debe emplesr en un juicio depende del nivel de experticla y de la
diversidad dal conocimiento. Asl, mientras CGiajpla, y Wolf (1993), Grant y Davis
{1997), ¥ Lynn (1988) (citados en WMeGariand et al. 2003) sugleren un rangos da 2
hasta 20 expertos, Hyrkis et al. (2003) manifiestan gue 10 expertos brindardn una
estimacidn confiable de la velidez de contenido de un instrumento (cantidad
minimamente recomendable para construcciones de nuevoes instrumentos). Siun &0
% de los experios han estade de acuerde con ka validez de un [tem ésie pueds ser
ncomparade &l Instrurmento (Yaainen & Likkanan, 1995, citados en Hyrkfg et al
2003).

L‘ar: '?114:.5 Shareow revistasspacios. comdcitad 201 Ticited20117-23. pdf entre otra bibliegrafia.




COMSTAMNCIA
VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

Con |3 prezente s2 deja constancia de haber reviszdo los instrumentos para ser utilizados en
la investizacion, cuyo titulo es “La MOTIVACION ¥ SU INFLUEMCIA EN EL ESTRES DEL FERSOMAL
DE UNA INSTITUCION MILTAR DE TARAPCTO". Del autor ALCA VILLAMUEYA FRAMNZ PATRICE,
estudiznte del programa académico de mzestriz enintervencion peicoldgica de la universidad
Cezar Vallejo — Trujillo.

Dichas instrumentos seran aplicados a una muestra representativa del Ejercito — Tarapoto, 2l
cuzl =2 aplicara el 23 de Junio del 2023,

Las obssrvaciones realizadas han sido levantadzs por el autor, quedando finalmente
sprobadas. Por lo tanto, cuenta con |2 validez correspondiente considerando las variables del
trabajo de investigadion.

52 extiende |z presente constancia 2 solicitud del interesado para los fines gue considere

pertinentes.

Tarapoto — 5 de Junio del 2023.

AECHG
ey e [
RN LW

O r AR - B ek
I L e TERLAMRA. Fakiig LAl

Mg. Angel Alejandro Infantes Cruz
DMz 25535950




JUEZ N°2

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado jusz: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Escala de motivacion®. La evaluacian

del instrumento &5 de gran relevancia para lograr que sea valido y gue los resullados oblenidos a partir de asie
sean ulilizados eficientameante; aportando al que hacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracian.

/1. Datos generales del juez

Nombre del juez: |Oscar Roberlo Realegui Garcia

Grado profesional: Maastria (X) Doctor (x)

Clinica () Sodial{ )
Area de formacion académica:

Educativa () Organizacional [ )

Areas de experiencia profesional: | CLINICD - EDUCATIVO

Institucion donde labora: Centro Comunitars

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afos | ]
el area: Mas da 5 afos (K]

| Experiencia en Investigacion
Psicometrica:
(si corrasponda)

i
//. 2. Propodsito de la evaluacion:
/ Validar el contanido del instrumento, por juicio de expartos.

3 Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Mombra de [a Prusaba: Escala de Molivacion Laboral

Autor | S8R Ry Braunstsin D
- |Adaplacian - (Sonia Palma Carrilla)

Procedancia: Fanl

. ' TA = Tolalmente de acuerdo
Administracion: |5 _ po oo erda
| = Indifaranta
DE = En desacuerda
TD = Totalmenie en desacusrdo
10 minutos

Tiempo de aplicacion:

Amibiln de aplicacisn: | | opoto - San Martin

Significacidn: | Este Instrumenio de evaluacidn es un cuestionario de Tipo Likert de
cualra (5) alternativas y distribuido en 3 dimensiones, [as cuales son:
Logra; Poder y Aliliacion




4. Soporte tedrico

(describir @n funcidn al modalo tedrico)
Escala/AREA Subescala Definicién
{dimensiones)

Logro Impulso o necesidad de sobresalir, de tener logros en
relacién con un conjunto de normas, de luchar por
tener éxito.

Escala de Poder Mecesidad de hacer que otros se comporten de
mativacian ldeterminada manera, diferente a como hubieran
lactuado de manera natural.

\filiacidn Deseo de tener relaciones interpersonales amistosas

Iy cercanas. Algunas personas tienen una fuerza que

los impulsa a sobresalir.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A conlinuacion, a wsled le presento la escala de motivacion elaborado por
Shass Ry Braunsiein D. Adaplada por Sonia Palma Carrillo, en el afo 2000. De acuardo can |os siguientas
indicadores califiqgue cada uno de los items segln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. Mo cumple con e criterio El item no a5 claro.

LARI Elitern requiena bastantes modificacionas o una
g ?l:g se | 2 Baio Nival modificacion muy grande en el usc de las
comprende - Bayn Nive palabras de acuerdo con su significado o por la
racilr'?'mnie o ordenacian de estas.

dacir, su sintactica

Se raguiera una modificacion muy especifica de

¥ semantica son 3. Moderade nivel algunos de los terminos del itam.
adecuadas.
4. Alt nivel El itam es dlaro, tiena samantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmenta an desacuerdo (no Bl itemn no tiena relacion logica con la dimensidn.
cumpla con el criterio)
chbEnR_IEt::Em 2. Desacuerdo  (bajo  nivel de El itern tisne una relacian langencial lejana con
relacidn logica con acuarda) la dimension.
la dimensién o ; 5
indic que esta | 3. Acuerda (moderada nivel) El itern bene una relacidon moderada con la

dimensidn gue 5e esla midiendo.

El item &35 esancial 2

midiando.
4. Totalmente da Acuerdo (alto El item s encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension gue esla midiendo.
i El item puede ser eliminado sin que & vea
1. No cumpis con el criterio afectada la medicidn da la dimensién.
RELEVANCIA

El itarn tiene alguna relevandia, pero abro item

o imporiants, as - Bajo Nival pueda estar incluyendo lo gue mide ésle.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamante importanta.
4. Allo nival El itam es muy relevants y dabe ser incluido.

Leer con defenimiento los items ¥ calificar en wna escala de 1 .a 4 su valoracidn, asi como solicifamos brinde

Eus obsenacionss que considers pertinenis

1 Blo cumple con al critario

3. Moderado nival

2. Bajo Mivel

4. Alto nival




Dimensiones del instrumento:
+ Primera dimensién: Logro
» Objetivos de la Dimengidn: Medir el impulso o necesidad de sobresalir, de tener logros en
relacién con un conjunto de normas, de luchar por tener éxito.

Indicadores item | Claridad |[Coherencial Relevancia| Observaciones/ Recomendaciones

ICada vez me 1
lesfuerzo por 4 4 4
mejorar mi
ldesempefio en mi
[servicio.

Me gusta trabajar 4
len situaciones 4 4 4
dificiles y

ldesafiantes

Me gusta programar| 7 4 4 4
mis actividades

Me gusta fijar y 10
lalcanzar metas 4 4 4
realistas

Me gusta la 13
Isatisfaccion de 4 4 4
terminar alguna

ividad o
procedimiento dificil.

« Segunda dimension: Poder

= Objetivos de la dimensidn: Identificar la necesidad de hacer que otros se comporten de
determinada manera, diferente a como hubieran actuado de manera natural

Indicadores item | Claridad |[Coherencial Relevancia| Observaciones/ Recomendaciones

Me gusta ser 12

lcompetitivo en mi 4 4 4
trabajo

Me gusta frabajar |5

len situaciones de 4 4 4

% |estrés y presion

i | IConfronto a las &

J / |personas con quien 4 4 4
tengo diferencias o

[desacuerdos

)

/. Me gusta influenciar({1

/ la la gente para 4 4 4
! lconsaguir mi
lobjetivo

Frecuentemente me 14
lesfuerzo por tener 4 4 4
mas control sobre
los acontecimientos
lo hechos que me
rodean




+« Tercera dimensidn: Afiliacion
+ Objetivos de la Dimensidn: Evaluar el deseo de tener relaciones interpersonales amistosas y
cercanas. Algunas personas tienen una fuerza que los impulsa a sobresalir.

Indicadores

Claridad

Coherencia | Relevancia

Observaciones/ Recomendaciones|

IA menudo me

lencueniro hablando

lcon ofras personas
temas que no

\ forman parte del

trabajo.

3

Me gusta estar en
lcompania de ofras
personas gue
laboran en mi centro
ide trabajo.

[Tiendo a construir
relaciones cercanas
lcon mis
lcompaneras(os) de
trabajo

Me gusia
perienecer a grupos
ly organizaciones

12

Me gusta mas
trabajar en equipo,

lque sdlo (a).

15

)

P
it (1]
L I%\.Taluador

DMI 25535930

Pd_: el presamte formato debe tomer en cuenta:
‘Wikiarrs v Webh, (1994) a8l como Powell (2003), menclonan que no exste un
consenso respecin al nimero de expertos a emplear. Por ofra parte, el ndmers de
jumces que sa debe emplesr en un juicio depende del nivel de experticia y de |a
dwersidad del conocameente. Asl, mientras CGialle, y Wolf (1993), Grant y Davis
{1997), y Lynn (1988) (citados en WeGatiand et al. 2003} sugiersn un rango de 2
hasta 20 expertos, Hyrkis et al. (2003) manifiestan gue 10 expertos brindardn una
eglimacidn confiable de la veldez de contenido de un instrumento (cantidad
minimamanta recomendable para construccionas de nueves instrumeantes). Siun 80
% de los experics han estado de acuerdo con ka validez de un item éste puede ser
Incorparade & Instrurmento (Maiainen. & Linkkaoean, 1995, citados en Hyrkag.et al.
{2003).
War - hitpsciwww revistasspacos. comdcited 201 Ticited2017-23 pdf entre otra biblisgrafia.




Evaluacién por juicio de expertos

Raspetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumeanto “Cuestionario de Estrés Percibido”.
La avaluacion del instrumanto s de gran relevancia para lograr que s5éa valido y que los resullados oblenidos a
partir de éste sean utilizados eficientemanta; aportando al que hacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa
colaboracian.

EL B Datos generales del juez

Nombre del juez: | Cscar Roberto Reategui Garcia

Grado profesional: Maestria (X } Doctor

(x)

Clinica  (X) Social )}

Area de formacion académica:

Educativa ) Organizacional { )

Areas de experiencia profesional: | cLINICA ¥ EDUCATIVO

Institucién donde labora: Cantro Comunitaria

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afios { ]

el area: Mas de & afios [X)

Experiencia en Invastigacion
Psicomatrica:
(51 corresponda)

2. Propésito de la evaluacidn:
‘Walidar &l contanido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombra de |a escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario da estras percibido

Autora:

Sanz Carrillo et al.

Procedencia:

Espafia

Administracion:

1 = Casi nunca
|2 = A veces

I3 = A menudo

14 = Casi siempre

Tiempo de aplicacidn:

10 minutos

Ambita de aplicacion:

Tarapoio - San Martin

Significacion: | Este Instrumento de evaluacion es un cuastionario de Tipo Likert de
cualro (4) alternativas y distribuide en & dimensionas, las cualas son:
tensian, irrtabilidad y fatiga; Energia y diversion; Satisfaccion por
autorrealizacion; Aceptacion social en confliclos; Sobracarga; Miedo v
ansiedad.

4. Soporte tedrico

(describir an funcidn al modalo tedrica)

Escala/AREA

Subescala

Definicién




(dimensiones)

Cuestionario de
Esftrés percibido

[Tensidn, irrtabilidad y
fatiga

Tenzién es &l sometimiento personal ante la

incapacidad por alcanzar un objetivo debido a los
lebstaculos.

Energia y diversian

ICapacidad para realizar actividades con entusiasma
ly alegria.

Satisfaccién por
lautorrealizacién

Es la necesidad de satisfacer nuestras propias
lcapacidades personales y desarmollar nuestro
potencial.

Wceptacidn Social en
IConflictos

Son conductas gue se emplean para manejar
lcircunstancias gue le puedan aparecer en €l dia.

Sobrecarga La persona cree gue no puede scbrellevar e integrar
la gran cantidad de informacidn gue le llega, lo cual
lgenera estrés.

Miedo v ansiedad Iwmenaza a la vida y miedo a la muerte.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:
A confinuacion, a usled le presento el cuestionario de estrés percibido elaborado por
Sanz Carrillo et al. En el afic 2002. De acuerdo con los siguienies indicadores califigue cada uno de los ilams

segun comaspanda.

decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. Mo cumple con al criterio El itam no as daro.

LARI El itam requisare bastantes modificaciones o una
g I::r.; g8 | 2. Baio Nival modificacion muy grande en al uso de las
eamprende - BEyn v palabras de acuerdo con su significado o por [a
fheil rl:ll'mnia- . ordenacian de estas.

3. Modarado nival

Se raquiera una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del itam.

ralacion logica con
la dimansion o

adecuadas.
4. Alto nival El item es claro, iene samantica y sintaxis
adecuada.
1. lotalmenta en desacusrdo (no El item no lisne relacion lagica con la dimension.
cumpla con el criterio)
CDHERE.HEIA 2. Desacuerdo  (bajo  nival de [ Elitem liene una relacidn langencial lejana con
El itam biana ) "
acuarda) la dimansidn.

El itam tiene una ralacian moderada con la

El itarm a5 asancial
o imporiante, es
decir debe ser
incluida.

indil.'.ac_!l:!r que esta | 3. Acuerda {moderado nivel) dimansion que 58 asla midiendo.
midianda.
4. Tatalmeante de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nived) dimension gue esia midiendo.
) El iterm pusde ser eliminado sin que s& vea
1. No cumpla can el criterio afertada la medician de la dimensién.
RELEVANCIA

2. Bajo Mivel

El itam tiena alguna relevancia, pero olro item
puede astar imncluyenda lo que mide ésle.

3. Modearado nival

El itam es relativamanis imporianta.

4. Alto nivel

El itam &s muy relevante y debe ser incluida,

Lewr con detenimignio log ilems i caliicar en una escala de 1 a 4 su valoracidn, asi como solicifamos brinde
sus abssnacionss que considers partinants

1 Mo cumple can al

critaria

3. Moderado nival

2. Bajo Mivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento:

+ Primera dimensidn: Tensidn, iritabilidad v fatiga

+ Objetivos de la Dimensidn: identificar la tensién personal ante la incapacidad por alcanzar un
cbjetivo debido a los obstaculos.

Observaciones/ Recomendaciones

Indicadores item | Claridad |Coherencia| Relevancia
Estoy 3 4 4 4
malhurmorado
e siento 8 4 4 4
lcansado
Me siento 10 4 4 4
tranquilo

Me siento 14 4 4 4
tenso

Mis problemas 15 4 4 4
aumentan.

Siento tener 16 4 4 4
prisa

Siento 26 4 4 4
agotamiento

mentalmente.

Mo puedo 27 4 4 4
relajarme.

Realizo por 30 4 4 4
presion.

+« Segunda dimensién: Energia y diversidn

+ Objetivos de la dimensidn: Identificar la capacidad para realizar actividades con entusiasmo y

alegria.
Indicadores item | Claridad |[Coherencia| Relevancia Obzenmolonss/ Recomendaciones

Se siente 1 4 4 4
descansado

Tengo mucha 13 4 4 4

anergia.

Me divierto. 21 4 4 4

Me siento 25 4 4 4

alegre.

29 4 4 4

Tiempo para
mil.




# Teroora dimensidne Satisfaccdn por avtomealzaciin
= Objetvos do la Dimensian: Evaluar 1 recesidad de satistacer neesings propias capacidades

pescnales y desanmllar nuestno polencial.
Observaciones
indicadores | ltem | Clarddad Coherencia| Relevancla Recomandaclones
Gozo mis T 4 4 1
o wme na 8 4 4 4
_.2-""""\-\ nEZar mis
! W matas.
. | || Comprometid 3 4 4 4
-n'-\.\,_ " _l’;;.-’l. @ par
= actividades.

» Cuarta dimensidn: Sceptaddn social en conflicios
= Objetvos do la Dimensidn: ldenificar conducias que 58 SMphsan para mansar

circunslancias que le puesdan apanscsr an o dia

e
Indicadores e | Elaridad Ld—me Observaciones Recomendacionss
e siento solo F a rl 2
Tenge siluaciones 6 4 Fl 2
memma, coOnfliclivas
e,
r"fr. "'o.h r— 7 " rl 3
. | | prustrado
ha rhnmhugum 4 F) 3
Fmr hnalr:r:ml«a--lED 3 4 r
/ 4 F) 3
g FA 4 4 4

= Quinta dimensidn: Sobrecarga
+  Objetves do la Dimensidn: oniificar o grado en que 8 pOrsena ches gu RO pueds
sobrallavar & inlegrar la gran cantidad do infarmacitn qua b Bega. ko cual gonera aelnds.

Obsarvackenes!
Indicadoras  |lam| Claridad |Cohsrencia| Relevancia Recomendacionss
Saenlo 2 4 4 4
m
?__.:;' .. [Tergo muchas 4 4 4 3
_ | [roma demasiadas | 19 4 4 4
Wi 8

i
X<




ITengo muchas
Ipreocupaciones

18 4 B B

+ Sexta dimension: Miedo y ansiedad
« Objetivos de la Dimension: Identificar amenaza a la vida y miedo a la muerte.

Indicadores |item| Claridad |Coherencia| Relevancia Ozervacionse/
Recomendaciones
Miedo al futuro 22 4 4 4
ICansado por 28 4 4 2
responsabilidades

Firma del evaluador
DNI 25535990

Pd.. el presante formato debe tomar en cuenta.
Wilkams y m(‘lQD‘) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un

CONSENSO resp al de exp: n . Por ofra parte, el nimero de
;ueo:s que se debe emplear en un ;ulcm de del nivel de experticia y de la
del imi Asi, Githle y Wol (1693), Gramt y Davis

{1997}, y Lynn (1988) (citados en MeGasllspd ot al. 2003) sugieren un rango de 2
hasta 20 expertos, Hyskas et & (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
csbmaa(‘m confisble de la vaidez de ido de un ir

para iones de nuevos instrumentos). Si un 80
3% de los experios han estado de acuerdo con la validez de un item ésle puede ser
ncorporado al instrumento (Youileneo.& Ligdaoso, 1995, citados en byrkis et al.

3).

\(1\23 hilps: lwaw revisissspacios comicited2017/c#ed2017-23 pdf entre olra biblicgrafia.

o



CONSTANCIA

VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

Con la presente se deja constancia de haber revisado los instrumentos para ser utilizados en
la investigacién, cuyo titulo es “LA MOTIVACION ¥ SU INFUENCIA EN EL ESTRES DEL PERSONAL
DE UMA INSTITUCION MILITAR DE TARAPOTO"™ Del autor ALCA VILLANUEVA FRANZ PATRICK,
estudiante del programa académico de maestrfa en intervencién psicolégica de la universidad
Cesar Vallejo - Trujillo.

Dichos instrumentos serdn aplicados a una muestra representativa del Ejercito — Tarapoto, el
cual se aplicar el 23 de Juhio del 2023.

Las observaciones realizadas han sido levantadas por el autor, guedando finalmente
aprobadas. Por lo tanto, cuenta con la validez correspondiente considerando las variables del
trabajo de investigacidn.

Se extiende la presente constancia a solicitud del interesado para los fines gue considere

pertinentes.

Tarapoto - 5 de Junio del 2023.

Dr. Oscar Roberto Reategui Garcia
DNI: 25535990



JUEZ N° 3

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento "Escala de motivacién®. La evaluacién
del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea véalido y que los resultades obtenidos a partir de éste
sean ufilizados eficientemente; aportando al que hacer psicoldgico. Agradecemas su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

2. Datos generales del juez

Férez Linares Edinson Martin
Nembre del juez:

Grado profesional: Maestria (X ) Doctor {1
Clinica { X) Saocial { )
Area de formacién académica:
Educativa [ X) Organizacicnal [ )
Docencia

Areas de experiencia profesional: Investigacion

Institucién dende labera: Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 anos { 1
el drea: Mas de 5 afios | Xx)

3. Propdsito de la evaluacidn:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

4. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Escala de Motivacidn Labaoral

Mombre de la Prueba:

Autor: | S126rsR.. v Braunstein D
" |Adaptacidn - (Sonia Palma Carrillo)

Feni

Procedencia:

[TA = Totalmente de acuerdo

D = De acuerdo

| = Indiferente

DE = En desacuerdo

[TD = Totalmente en desacuerdo
10 minutos

Administracian:

Tiempo de aplicacian:

Ambito de aplicacién: Tarapoto - San Martin

Significacidn: | Este Insirumento de evaluacidn es un cuestionario de Tipo Likert de
cuatro (5) alternativas y distribuido en 3 dimensiones, las cuales son:
Logro; Poder y Afiliacion




4. Soporte tedrico

(describir en funcidn al modalo tedrico)
Escala/AREA Subescala Definicién
{dimensiones)

Logro Impulso o necesidad de sobresalir, de tener logres en
relacidn con um conjunto de normas, de luchar por
tener éxito.

Escala de Poder Mecesidad de hacer que otros se comporten de
mativacian [determinada manera, diferente a como hubieran
lactuado de manera natural.

IAfiliacian Deseo de tener relaciones interpersonales amistosas

ly cercanas. Algunas personas tienen una fuerza que

los impulsa a sobresalir.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A conlinuacion, a usted le presento la escala de motivacion elaborado por
Sleas B v Braunsiein, 0. Adaplada por Sonia Palma Carrillo, en al afo 2000. De acuerdo con los siguientas
indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumpla con el criterio El itarm no es daro.
LARI El itam requiere bastantes modificaciones o una
g ?l:r.; sa |2 Baio Nival modificacion muy grande en el uso de las
- B0 palabras de acuerdo con su significado o por la
compranda 3
faciiments, o ordenacion de astas.
decir, su sintactica | 0 . .
e " Sa raguiera una modificacion muy especifica de
y ssmantica son 3. Moderada nivel algunos de los términas dal itam.
adecuadas.
4. At nivel El itemn &= claro, tisne samantica y sintaxis
adecuada.
1. tolalments en desacuerdo (no El item no tiene ralacion lagica con la dimension.
cumple con el criterio)
CSI:EEE‘:;M 2. Dasacuerdo  (bajo  nivel de El itam tisna una relacion angendal Nejana con
relaciin logica con acuarda) la dimensidn.
la dimensidn o " £
— i ; El itern bene una relacion moderada con la
'"d"'—'a.!r‘.‘r gue est | 3. Acuerda | arada rivel) dimension gque 5o esla midiendo.
midianda.
4. Tolalmente de Acuerdo (alto El itemn se encuentra esta relacionado con la
nived) dimension que esta midiendo.
- El item pueds ser aliminade sin gue s& vea
1. Na cumpla can el criterio afectada la medicién da Ia dimension.
RELEVANCIA
Elitern as esencial | 5 g0 pival El itam tione alguna relevancia, paro obro item
o imporiante, as S puede astar incluyendo lo gue mide ésle.
decir debe ser
incluida. 3. Moderado nivel El itarn a5 relativameanis imporfanta.
4. Alle nival El itarn es muy relevanta y debe ser incluido.

Leer can defenimiento los itams y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde

Eus absenacionss que considers pertinanis

1 bo cumple con al critaria

3. Modarado nival

2. Bajo Nivel

4. Alto nival




Dimensiones del instrumento:
+ Primera dimensién: Logro
» Objetivos de la Dimensidn: Medir el impulso o necesidad de sobresalir, de tener logros en
relacidn con un conjunto de normas, de luchar por tener éxito.

Indicadores

Claridad

Coherencia| Relevancia

Observaciones/ Recomendaciones

ICada vez me
lesfuerzo por
mejorar mi
idesempefio en mi
servicio.

1

Me gusta trabajar
len situaciones
dificiles y
idesafiantes

Me gusta programar
mis actividades

e gusta fijar y
lcanzar metas
realistas

10

hMe gusta la
atisfaccion de
@rminar alguna
ividad o
procedimiento dificil.

13

+« Segunda dimensién: Poder

» Objetivos de la dimensidn: |dentificar la necesidad de hacer que otros se comporten de
determinada manera, diferente a como hubieran actuado de manera natural

Indicadores

Claridad

Coherencia| Relevancia

Observaciones/ Recomendaciones

Me gusta ser
jcompetitivo en mi
trabajo

2

Me gusta trabajar
len situaciones de

., |estrés y presion

IConfronto a las

' | |personas con quien
" ltengo diferencias o

idesacuerdos

Me gusta influenciar
la la gente para
lconsegquir mi
lobjetivo

11

Frecuentemente me
lesfuerzo por tener
mas control sobre
los acontecimientos
lo hechos que me
rodean

14




= Tercera dimensian: Afillacdén

»  Objetivos de la Dimenskén: Evaluar &l dasea de tener relacionas interpersonales amistosas y
carcanas. Algunas personas benen una fuerza gue kos impulsa & sobresalir,

Indicadores item | Claridad

Coherencla

Relevancia

Observaciones/ Recomendaclones

|4 manuds ma 3l

ntre hablande
E:nn:tras personas
., [lBmas que no

| ffarman parte dal

4 [Irahqn.

l4

4

& gusta eatar an B M
ompafila de otras
SONEE que
ran en micentra

trabajo.

lendo a construir 9 M
elaciones cercanas
on mis

ompaferas{os) dea

rabajo

@ gusta 12 |
rienecer a grupos

organizaciones

& gusta més 15 W
rabajar en equipa,
adle (a).

i

Py i S et Lomanes

oL (] I TS L
LTSN T

Pd.: @l presente formabo debe tomar en cuenta:
Willams y Yake. (1954) asi come Powel {2003), mancionan gque no axiste un
consense respechs al nimero do axperios a emplear. Por ofra parie, o rdmaero de
|ueces que se debs emplear en un jicks depende dol rivel do expericia y de la
diversidad del conocimiento. Asl, mientras Gakle y Well [1583), Grand y Davis
(1987}, y Lynn {1585} {chados en MgGamags et al. 2003) sugienn un rango de 2
hasta 20 axperies, HykAa Lt al. (2003 manfiesian gue 10 expenios Drindaran una
esfimacidn conflable de la validez de comfenido de um Insineeenio jcanbidad
minimaments reccmendatie para consinecionos oo nuses instnarenios). Si un B0



Evaluacién por juicio de expertos

Respelada ez Usted ha sdo seleccionado para svaluar el mstrumenta "Cuestionario de Estrés Percibido”.
La avaluacidn del insirumente et de gran relevancia para lograr que sea vilido y que ks resulladas ablanidos a
parlir de aste zean ulilizados afidenements, apartando al que hacer psicalégica. Agradecemos su valiaosa

caolabaracidn.

1. Datos generales del juez

Mombre del juez:

[Péraz Linarss Edinson Martin

Grado profesional: Masstria (X ) Dactar [ ]

Clinica | X] Social [

Aroa de formacién académica:

Educaliva { X} Organizacianal { )

[Dacencia

Areas de experiencia profesional: InvesSgacitn

Institucién donde labora: Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional an
el drea:

2 a4 afios ( }
Mz da § afos | X

2. Propdsite de la evaluacién:

Validar el conlsnido del insirumento, por juicio de experios,

3 Datos de la escala (Colacar nambre de la escals, cusslionario o inventario)

Mombre da la Prueba:

Cusstionario de asirds parcibide

Sanz Carrillo e al.

[2 = A vacas

Aulora:
Procedencia: Espafia
Administracion: || - T8 nunca

3= A manudo
i = Casi siempre

Tiempa de aglicagion; |10 Mindtos

Ambita de aplicacién:

Tarapaba - San Martin

Significacitn: | Esle Insbruments de evaluacitn =5 un cusslionario de Tipo Likert de
cuatra {4) alemativas y distibuido an B dimensiones, las cuales son:
lmneidn, irrilabilidad y faliga; Enargia y diversian; Satisfaccian par
autarrealizsciing Acepiscién zocial en confictos; Sobrecarga; Mieda y
angimdad.

4. Soporte tedrica
{describir an funcidn al maded tadrica)
Escala/AREA Subescala Definlclén
[dimanslonas)

Tensidn, irritabilidad y
[fatiga

Tensidn es el sometimients personal ante la

|ncapacidad por slcanzar un objetvo debldo a los




(dimensiones)

Cuestionario de
Esfrés percibido

[Tensién, irritabilidad v
fatiga

Tensién es el sometimiento personal ante la
incapacidad por alcanzar un objetivo debido a los
lobstaculos.

Energla y diversién

ICapacidad para realizar actividades con entusiasmo
Iy alegria.

Satisfaccidén por
lautomealizacién

Es la necesidad de satisfacer nuestras propias
lcapacidades personales y desarrollar nuestro
potencial.

hceptacidn Social en
IConflictos

Son conductas que se emplean para manejar
lcircunstancias que le puedan aparecer en el dia.

Sobrecarga

La persona cree gue no puede sobrellevar e integrar
la gran cantidad de informacidn gue le llega, lo cual
lgenera estrés.

Miedo v ansiedad

lwmenaza a la vida vy miedo a la muerte.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:
A conlinuacion, a wsled le presento al cuestionario de estrés percibido elaborado por
Sanz Carrillo et al. En e afio 2002. De acuerdo con los siguientas indicadores califique cada uno de las itams

segln corrasponda.

decir, su sintactica
¥ samantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. Mo cumple con el criterio El iterm no as daro.

LARI El item requiare bastantes modificaciones o una
g Iﬁ:ﬁ sa | 2. Baio Nival madificacion muy grande en el uso de las
comprende - HEyn v palabras de acuerdo con su significado o por la
f4eil rFll'lﬂnia- . ordenacion de astas.

3. Moderado nivel

Se reguiare una modificacion muy aspecifica de
algunos de los términos del itam.

adecuadas.
4. Al nival El itam es claro, iens sarmantica y sintaxis
adecuada.
1. lotalmenta en desacuerdo (no Bl item no tiene relacion lagica con la dimensidn.
cumpde con el criterio)
BSI:IEHR_IEt::EI.A 2. Desacuardo  (bajo nivel de | Eliten tiena una relacion angencial Nejana con
relacién légica con acuarda) la dimensidn.
la dimeansidn o ; :
— . El ifam tiena una relacion moderada con la
'"d'“‘.’".' que esta | 3. Acuerda (modarado nivel) dimansion gue 58 esla midiendo.
midiando.
4. Totalments da Acuerdo (alto El item sa encuentra asta relacionado con la
nivel) dimansion que asta midiendo.
— El iterm puade ser eliminado sin que sa vea
1. No-cumple con o criterlo afeclada la medicin de la dimensian.
RELEVANCIA
El itarn a5 esancial 2 Baio Nival El itamn tiene alguna relevancia, pero obro item
o imporianta, as - B puede astar incluyando lo que mide ésta.
decir debe ser
incluida. 3. Moderado nival El itarn es relalivamants imporianta.
4. Allo nival El itam es muy relevanta y debe ser incluido.

Lewr con detenimignio los llems y califcar en una escala de 1 & 4 50 valoracidn, asi como solicifamos brinde
sus obsenvacionss que considers perlinanis

1 Bl cumple con al critario

3. Moderado nival

2. Bajo Mivel

4. Allo nivel




Dimensiones del instrumento:
+ Primera dimensién: Tensién, iritabilidad y fatiga

» Objetivos de la Dimensidn: identificar la tensién personal ante la incapacidad por alcanzar un
objetivo debido a los obstaculos.

Observaciones/ Recomendaciones

Indicadores item | Claridad |Coherencia| Relavancia
Estoy 3 4 4 4
malhumorado
Me siento 8 4 4 4
lcansado
Me siento 10 4 4 4
tranquilo

Me siento 14 4 4 4
tenso

Mis problemas 15 4 4 4
aumentan.

Siento tener 16 4 4 4
prisa

Siento 26 4 4 4
agotamiento

mentalmente.

Mo puedo 27 4 4 4
relajarme.

Realizo por 30 4 4 4
presion.

» Segunda dimension: Energia y diversidn
» Objetivos de la dimensidn: Identificar la capacidad para realizar actividades con entusiasmo y

alegria.
Indicadores item | Claridad |Coherencia| Relevancia Qbzervaclanss/ Recomsniacionas

Se siente 1 4 4 4
idescansado

Tengo mucha 13 4 4 4

energia.

Me divierta. 21 4 4 4

Me siento 125 4 4 4

alegre.

Tiempo para 129 4 4 4

mil.




« Terosra dimensidne Satisfaccdn por automealzaciin

= Objetves de la Dimenssin: Evaluar |a necesidad de satisiacer NUEsines propias capacidades

pesonales y desanmollar nuesino polencial.
Observacionss!
indicadores | ltem | Clardad Coherencia| Relevancla Recomandaciones
Gozo mis T 4 4 1
eme no 8 4 4 1
ML mis
matas.
Comprometid | 23 | 4 4 4
o par
actividades.

» Cuarta dimensidn: Sceptaddn social en conflicios

= Objetves do la Dimensidn. iemifcar conductas quse 50 smphsan Dana mandasas

cincunslancias que e puesdan apanscsr an o dia.

eh
Indicadores toern | Elaridad Ldem Observaciones’ Recomendacionss
e siento solo F a rl 2
Tenge siluaciones & 4 Fl 2
conflictivas
sianhe 2 4 4 4
sirado
rh slente seguro 1 4 F) 3
Fu:a-.r hnalr:r:mm--lED 3 4 r
/ 4 1 i
4 4 4

Li'm

[

= Quinta dimensidn: Sobrecarga

= Objettves do la Dimensidn: koniificar ol grade en que |8 pOrsena ches gL RO puRde
sobradlavar @ inlegrar 1o gran cantidad do infarmacitn qua b Bega. ko cual gonara aelnde.

Observackones/
Indicadorss  |am| Claridad |Cohsrencia| Relevancia Recomendacionss
Sl 2 4 4 N
m
nngo muchas 4 4 4 3
g5
oo Gemasadas | 11 4 4 4




ange muchas 18 W4 4 4
eocupaciones

= Sexta dimensidn: Misdo y ansiedad
= Objetivos de la Dimenskbn: ldentficar amenaza & e vida y miede a la muerte.

Observacionas/

Indicadores ftem| Claridad |Coherencia| Relevancia
Recomendaciones

Miado al futuro 22 4 4 4

|Cansado por 78 4 4 4
responsabilidades

Py, Elinsom Marein Pieez [inares
i D FADOLRCAH. DL P
TR o

" Edinson Martin Pérez Linares
DHNI: TID15322

Pl @l prasente formats dobo lomar an cuanka:

Wiillams ¥ WpkR (1994) asi como Powel (2003, mencionan que ne axsbs un
consenss respecie al ndmero de experios a emmplear. Por oira parie, & sdmoro de
jusces que se debw emploar en un jcko depends dol nivel de expericia y de la
divarsidad del conooimeento. Asl, mionras Gaple. y Woll (1993} Gramt ¥ Davis
(1997}, ¥ Lynn {1825] |chados en MeGamang, et al. 2003) suglenen un rargo co 2
hasta 20 axperies, Hygdsot al. (2003) manifiosian que 10 experics Drindardn una
esfimacitn confiable de la validez do confenido @o um instnamento |cantidad
minimamante recomandable para consinsocionos oo nuesos instnasenios). S un 80
% de bs expearios han osiado e acuerdo con la valdez de un e dsio pusdo sor

Inconporada al nsrumaents [NoLSAIDED.A Liwkkanen, 1595, ckados on Hypidg.et al
{2003}

7 erine otra bibliogratia.



CONSTANCIA

VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

Con la presente se deja constancia de haber revisado los instrumentos para ser utilizados en
la investigacidn, cuyo titulo es LA MOTIVACION ¥ 5U INFUENCIA EN EL ESTRES DEL PERSONAL
DE UMA INSTITUCION MILITAR DE TARAPOTO", Del autor ALCA VILLANUEVA FRANZ PATRICK,
estudiante del programa académico de maestria en intervencion psicoldgica de la universidad
Cesar Vallejo — Trujillo.

Dichos instrumentos seran aplicados a una muestra representativa del Ejercito — Tarapoto, el
cual se aplicara el 23 de Junio del 2023.

Las observaciones realizadas han sido levantadas por el autor, guedando finalmente
aprobadas. Por lo tanto, cuenta con la validez correspondiente considerando las variables del
trabajo de investigacion.

S5e extiende la presente constancia a solicitud del interesado para los fines gue considere

pertinentes.

Tarapoto 5 de Junio del 2023.

s, Efinson Martin Hres Linames
COUBSID D PRCTLOGS DL LS
DGHTED M EM1E

Edinson Martin Pérez Linares
DNI: 73015322



Anexo 8

PRUEBA PILOTO

Base de datos de la escala de motivaciéon

item 1 item? [tem3 [temd [tem5 [temb [tem? [tem8 [tem9 fteml0  ltemll  lteml2  ltem13  [temld  ltemlS

Participante

5
5
5
5
5
5
5
5
5
4

RSONA1L0

[ e B S - R o S - S o S - R

P

Base de datos del cuestionario de estrés

=R R B B EE B E B =



Anexo 9
Cuadro de validez y confiabilidad de la escala de motivacién de Steers Steers

R., y Braunstein D — adaptacion de Sonia Palma Carrillo

Tabla 1
Validez por criterio de jueces
ftems Claridad Coherencia Relevancia

1 1 1 1
2 1 1 1
3 1 1 1
4 1 1 1
5 1 1 1
6 1 1 1
7 1 1 1
8 1 1 1
9 1 1 1
10 1 1 1
11 1 1 1
12 1 1 1
13 1 1 1
14 1 1 1
15 1 1 1

Resultados de V de Aiken de los ltems con 3 jueces

Tabla 2
Validez por constructo de la escala de motivacion de Steers R., y
Braunstein D

| Jueces
Iltems Sx1 Mx CVv.C P CV.C.c
1 2 3

1 12 12 12 36 3 1 .03704 .96
2 12 12 12 36 3 1 .03704 .96
3 12 12 12 36 3 1 .03704 .96
4 12 12 12 36 3 1 .03704 .96
5 12 12 12 36 3 1 .03704 .96
6 12 12 12 36 3 1 .03704 .96
7 12 12 12 36 3 1 .03704 .96
8 12 12 12 36 3 1 .03704 .96
8 12 12 12 36 3 1 .03704 .96
9 12 12 12 36 3 1 .03704 .96
10 12 12 12 36 3 1 .03704 .96
11 12 12 12 36 3 1 .03704 .96
12 12 12 12 36 3 1 .03704 .96
13 12 12 12 36 3 1 .03704 .96
14 12 12 12 36 3 1 .03704 .96
15 12 12 12 36 3 1 .03704 .96



Se utilizo la formula planteada por Pedrosa, Suarez y Garcia (2013) para sacar validez
constructo

Sx1= Sumatoria de la evaluacion jueces

Mx= Valor Maximo de jueces

C.V.C.= Coeficiente de validez contenido

P= Probabilidad de error

C.V.C.c= Coeficiente de validez de constructo

Tabla 3

Escala de valoracién del coeficiente de confiabilidad de alfa de Cronbach de la escala
motivacion de Steers R., y Braunstein D

Escala de motivacion de Steers R., y N°de a
Braunstein D items
Logro 5 .70
Poder 5 .70
Afiliaciéon 5 75
Total 15 .80

Resultado de la confiabilidad por las dimensiones y totalidad del test



Anexo 10
Cuadro de validez y confiabilidad del cuestionario estrés percibido de Sanz

Carrillo

Tabla 1l
Validez por criterio de jueces.
ftems Claridad Coherencia  Relevancia
1 1 1 1
2 1 1 1
3 1 1 1
4 1 1 1
5 1 1 1
6 1 1 1
7 1 1 1
8 1 1 1
9 1 1 1
10 1 1 1
11 1 1 1
12 1 1 1
13 1 1 1
14 1 1 1
15 1 1 1
16 1 1 1
17 1 1 1
18 1 1 1
19 1 1 1
20 1 1 1
21 1 1 1
22 1 1 1
23 1 1 1
24 1 1 1
25 1 1 1
26 1 1 1
27 1 1 1
28 1 1 1
29 1 1 1
30 1 1 1

Resultados de V de Aiken de los ltems con 3 jueces



Tabla 2

Validez por constructo del cuestionario de estrés percibido de Sanz Carrillo

items Jueces Sx1 Mx cv.c P CV.C.c
1 2 3
1 12 12 12 36 3 1 .03704 96
2 12 12 12 36 3 1 .03704 96
3 12 12 12 36 3 1 .03704 96
4 12 12 12 36 3 1 .03704 96
5 12 12 12 36 3 1 .03704 96
6 12 12 12 36 3 1 .03704 96
7 12 12 12 36 3 1 .03704 96
8 12 12 12 36 3 1 .03704 96
8 12 12 12 36 3 1 .03704 96
9 12 12 12 36 3 1 .03704 96
10 12 12 12 36 3 1 .03704 96
11 12 12 12 36 3 1 .03704 96
12 12 12 12 36 3 1 .03704 96
13 12 12 12 36 3 1 .03704 96
14 12 12 12 36 3 1 .03704 96
15 12 12 12 36 3 1 .03704 96
16 12 12 12 36 3 1 .03704 96
17 12 12 12 36 3 1 .03704 96
18 12 12 12 36 3 1 .03704 96
19 12 12 12 36 3 1 .03704 96
20 12 12 12 36 3 1 .03704 96
21 12 12 12 36 3 1 .03704 96
22 12 12 12 36 3 1 .03704 96
23 12 12 12 36 3 1 03704 96
24 12 12 12 36 3 1 .03704 96
25 12 12 12 36 3 1 03704 96
26 12 12 12 36 3 1 03704 96
27 12 12 12 36 3 1 .03704 96
28 12 12 12 36 3 1 .03704 96
29 12 12 12 36 3 1 .03704 96
30 12 12 12 36 3 1 .03704 96

Se utilizo la formula planteada por Pedrosa, Suarez y Garcia (2013) para sacar validez

constructo

Sx1= Sumatoria de la evaluacion jueces

Mx= Valor Maximo de jueces

C.V.C.= Coeficiente de validez contenido

P= Probabilidad de error

C.V.C.c= Coeficiente de validez de constructo



Tabla 3

Escala de valoracién del coeficiente de confiabilidad de alfa de Cronbach del cuestionario de

estrés percibido de Sanz Carrillo

Cuestionario de estrés percibido de N°de a
Sanz Carrillo items

Tensidn, Irritabilidad y fatiga 9 .70
Energia y diversion 5 .80
Satisfaccion por autorrealizacion 3 .75
Aceptacién Social por conflicto 7 75
Sobrecarga 4 .70
Miedo y ansiedad 2 .80

Total 30 .85

Resultado de la confiabilidad por las dimensiones y totalidad del test



Anexo 11
Confiabilidad y Validez del instrumento: Escala de motivacion

Tabla 1

Confiabilidad del Instrumento: escala de motivacion

Variable Alfa de Cronbach N° de items
Motivacion .819 15

Interpretacion: Tras el analisis de confiabilidad con el coeficiente alfa de Cronbach, se
determind un cociente de .819, lo que indica que la prueba tiene una confiabilidad alta.

Tabla 2

Validez del instrumento: escala de motivacion

Item Correlacion Validez
item1 415 Valido
item 2 558 Valido
item 3 .629 Valido
item 4 .315 Valido
item5 .689 Valido
item 6 536 Valido
item7 .380 Valido
item 8 444 Valido
item9 .618 Valido
item 10 411 Valido
item 11 516 Valido
item 12 489 Valido
item 13 528 Valido
item 14 594 Valido
item 15 .387 Valido

Interpretacion: En cuanto a la validez item-Test por la correlacion de Spearman, se

aprecia que los 15 items son validos, con cociente minimo de .315 y maximo de .689.



Anexo 12

Normalidad del instrumento: Escala de motivacién

Tabla 1

Normalidad del Instrumento: escala de motivacion

Variable Kolmogorov-Smirnov Sig. p

Motivacion .098 .000

Interpretacion: Tras el andlisis de normalidad a través de la prueba de Kolmogorov-
Smirnov, se encontré que la variable no presenta diferencias significativas (p>.05) de la

distribucion normal.



Anexo 13
Confiabilidad y Validez del instrumento: Escala de estrés

Tabla 1

Confiabilidad del Instrumento: escala estrés

Variable Alfa de Cronbach N° de items
Estrés .868 49

Interpretacion: Tras el andlisis de confiabilidad con el coeficiente alfa de Cronbach, se
determind un cociente de .868, lo que indica que la prueba tiene una confiabilidad alta.

Tabla 2

Validez del instrumento: escala estrés

Item Correlacion Validez
Item 1 598 Valido
item 2 457 Valido
item 3 .295 Valido
item 4 675 Valido
item5 642 Valido
item 6 .343 Valido
item7 .756 Valido
item 8 553 Valido
item9 418 Valido
item 10 512 Valido
item 11 .603 Valido
item 12 410 Valido
item 13 510 Valido
item 14 737 Valido
item 15 492 Valido
item 16 429 Valido
item 17 .359 Valido
item 18 .657 Valido
item 19 .697 Valido
item 20 .690 Valido
item 21 436 Valido
item 22 .385 Valido
item 23 .661 Valido
item 24 .399 Valido
item 25 491 Valido
item 26 597 Valido
item 27 741 Valido
item 28 520 Valido
item 29 556 Valido

item 30 .344 Valido




Interpretacion: En cuanto a la validez Item-Test por la correlacion de Spearman, se
aprecia que los 49 items son validos, con cociente minimo de .295 y maximo de .756.



Anexo 14

Normalidad del instrumento: Escala de estrés

Tabla 1

Normalidad del Instrumento: escala estrés

Variable Kolmogorov-Smirnov Sig. p
Estrés .098 .000

Interpretacion: Tras el andlisis de normalidad a través de la prueba de Kolmogorov-
Smirnov, se encontré que la variable no presenta diferencias significativas (p>.05) de la
distribucion normal.



Anexo 15

ENCUESTA DE MOTIVACION LABORAL DE STEERS R., Y BRAUNSTEIN D

La presente encuesta tiene por finalidad conocer la motivacion laboral de los
trabajadores del ejercito del Perlu en la ciudad de Tarapoto. Cuenta con la
autorizacion. Agradecemos anticipadamente su colaboraciéon y sinceridad al

responder.

Area Tiempo de DeOabs Edad Menor a 25
Personal de tropa | servicio afios afos
Superiores y Mas de 5 Mayor a 25
técnicos afios afnos

TA D I DE TD
Totalmente de | De acuerdo Indiferente En Totalmente en
acuerdo desacuerdo desacuerdo
AFIRMACIONES TA| D| || DE|TD
1. Intento mejorar mi desempeifio laboral
2. Me gusta trabajar en competicion y ganar
3. A menudo me encuentro hablando con otras personas
temas que no forman parte del trabajo
4. Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes
5. Me gusta trabajar en situaciones de estrés y de
presion
6. Me gusta estar en compafia de otras personas que
laboran en mi centro de trabajo.
7. Me gusta ser programado(a) en tareas complejas
8. Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo
9. Tiendo a construir relaciones cercanas con los

compafieros de trabajo

10.Me gusta fijar y alcanzar metas realistas

11.Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi

objetivo

12.Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones

13.Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea dificil

14.Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control

sobre los acontecimientos o hechos que me rodean

15. Prefiero trabajar con otras personas mas que trabajar

solo(a)




Anexo 16

Nombre:

Cuestionario de estrés percibido

Edad:

Fecha:

En cada pregunta marque una X que mejor describa con qué frecuencia se aplica esta cuestion
en su vida en general durante el Gltimo mes, responda rapidamente, sin intentar comprobar las
respuestas y teniendo cuidado en describir lo ocurrido exclusivamente en el Gltimo mes.

Preguntas

Casi
nunca

A veces

A
menudo

Casi
siempre

=

Me siento descansado

N

Siente que se le hacen demasiadas
peticiones

Esta irritable o malhumorado

Tiene demasiadas cosas que hacer

Se siente solo o aislado

o0~ W

Se encuentra sometido a situaciones
conflictivas

~

Siente que esta haciendo cosas que
realmente le gustan

Se siente cansado

©

Teme que no pueda alcanzar todas sus
metas

10.

Se siente tranquilo

11.

Tiene que tomar demasiadas decisiones

12.

Se siente frustrado

13.

Se siente lleno de energia

14.

Se siente tenso

15.

Sus problemas parecen multiplicarse

16.

Siente que tiene prisa

17.

Se siente seguro y protegido

18.

Tiene muchas preocupaciones

19.

Esta bajo la presion de otras personas

20.

Se siente desanimado

21.

Se divierte

22.

Piensas bastante en lo que te sucedera

23.

Siente que hace cosas por obligacion,
no porgue quiera hacerlas

24.

Se siente criticado o juzgado

25.

Se siente alegre

26.

Se siente agotado mentalmente

27.

Te relajas rapido

28.

Se siente agobiado por la
responsabilidad

29.

Tengo tiempo para mi mismo

30.

Se siente presionado por los plazos de
tiempo




Evidencias fotogréficas de la prueba piloto
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Evidencias fotogréaficas de la aplicacion de los cuestionarios

Grafico 1

Grafico 2



Gréafico 4



Grafico 6



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN INTERVENCION PSICOLOGICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, JORGE ANTONIO HERNANDEZ VELA, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN INTERVENCION PSICOLOGICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
SAC - TRUJILLO, asesor de Tesis titulada: "La motivaciéon y su influencia en el estrés del
personal de una Institucién militar de Tarapoto", cuyo autor es ALCA VILLANUEVA
FRANZ PATRICK, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 21.00%,
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.

TRUJILLO, 26 de Julio del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

JORGE ANTONIO HERNANDEZ VELA Firmado electrénicamente
DNI: 44424034 por: JHERNANDEZV el
ORCID: 0000-0002-7990-682X 02-08-2023 10:23:43

Caddigo documento Trilce: TRI - 0620237

oo INVESTIGA
.m.' ucv




