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Resumen 

El objetivo principal fue determinar la relación entre el Estrés y la motivación laboral 

en los operarios técnicos de una empresa de Huachipa en tiempos de COVID-19, 

2021. La metodología se basó en un enfoque cuantitativo, de diseño instrumental y 

cuyo nivel fue aplicado. Participaron 250 colaboradores a través de un muestreo no 

probabilístico por conveniencia a quienes se les aplicó dos cuestionarios para medir 

el estrés laboral y motivación laboral. Dentro de los resultados se reportó que no 

existe relación entre la variable estrés laboral y motivación laboral (p>,05); además, 

el 67.2% de la muestra presenta un nivel de estrés laboral bajo, el 30% presenta 

un nivel medio y el 2.8% un nivel alto; por otro lado, el 2.4% de la muestra presenta 

un nivel bajo de motivación laboral, el 25.6% presenta un nivel medio y el 72.0% un 

nivel alto; por último, no se reportó relación ente el estrés y la dimensión de 

necesidad de logro, poder y afiliación que forman parte de la motivación laboral 

(p>,05). En conclusión, las variables deben de ser evaluadas de forma individual y 

no buscar relación sobre las mismas. 

Palabras clave: estrés laboral, motivación laboral, operarios técnicos, COVID-19. 
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Abstract 

The main objective was to determine the relationship between Stress and work 

motivation in the technical workers of a Huachipa company in times of COVID-19, 

2021. The methodology was based on a quantitative approach, of instrumental 

design and whose level was applied. 250 employees participated through a non-

probabilistic convenience sampling to whom two questionnaires were applied to 

measure work stress and work motivation. Among the results, it is reported that 

there is no relationship between the variable work stress and work motivation (p> 

.05); Furthermore, 67.2% of the sample presents a low level of work stress, 30% 

presents a medium level and 2.8% a high level, on the other hand, 2.4% of the 

sample presents a low level of work motivation, the 25.6% present a medium level 

and 72.0% a high level; Finally, no relationship was reported between stress and 

the dimension of need for achievement, power and affiliation that are part of work 

motivation (p> .05). In conclusion, the variables must be evaluated individually and 

not seek their influence on them. 

Keywords: work stress, work motivation, technical workers, COVID-19. 
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I. INTRODUCCIÓN

En la actualidad la sociedad como la conocemos está padeciendo un cambio 

abrupto en los esquemas del comportamiento debido a la aparición en nuestras 

vidas del virus COVID-19, y a través de ella hemos apreciado como nos ha afectado 

a nivel emocional, económico y político, dando a conocer que diversos países no 

estaban debidamente preparados para una pandemia de tal magnitud. El 

confinamiento social que experimentamos los individuos el 2020, desnudó un 

problema en nuestra salud pública, siendo incluida la salud mental, que a su vez ha 

afectado indiscriminadamente nuestra estabilidad emocional, poniéndose de 

manifiesto en nuestro contexto laboral, académico y social. 

Fuertes et al. (2021) refieren que, el 68.5% presentaron síntomas de estrés 

postraumático, de tal manera se fue evidenciado en esta pandemia como un hecho 

traumático. Asimismo, otro estudio realizado en Colombia por Monterrosa-Castro 

(2020) indica que, el 72.9 % de encuestados presentaron síntomas de ansiedad y 

el 33 % presentaron estrés laboral leve, asociados al miedo que ha generado esta 

pandemia. 

Qiu et al. (2020) en su investigación llevada a cabo durante la etapa inicial 

de la pandemia encontró que, el 35% de los encuestados percibieron estrés 

psicológico, donde las mujeres presentan un nivel más alto a diferencia de los 

varones.  

Wang et al. (2020) en su estudio con la población de China, en la etapa inicial 

de la pandemia halló que, 53,8% del total de individuos expusieron un efecto 

psicológico moderado; el 28,8% presentaron indicadores de ansiedad; el 16,5%, 

indicadores depresivos y por último el 8,1% un impacto severo poniendo en 

manifiesto altos niveles de estrés. Así mismo pertenecer al sexo femenino, ser 

estudiante y poseer algunos síntomas físicos explícitos, estos nos vuelven más 

predispuestos a un mayor impacto psicológico estresante al inicio de la 

enfermedad. 

La Organización Internacional de Trabajo (OIT, 2020) señala que uno de 

cada cuatro trabajadores que realiza trabajo remoto afirma que, tiene que trabajar 

en su tiempo libre para complacer las exigencias del trabajo.  
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El Ministerio de Salud (MINSA, 2020) en su informe anual indica que, la 

población atendida muestra indicadores de estrés en un 15% más que el año 2019. 

En otro momento, el Instituto Nacional de Estadística e Informática (INEI, 2020) 

indica los trabajadores bajo el trabajo remoto presentaron desmotivación laboral y 

estrés. 

Observamos que el estrés se ha incrementado en nuestro círculo laboral, es 

por ello que en la actualidad la forma de trabajo presencial ha sido sustituido por el 

teletrabajo, que es un cambio radical para muchos trabajadores de distintas 

empresas, a pesar de que muchos de ellos se están acoplando poco a poco, se 

siguen revelando inconvenientes para su óptimo rendimiento laboral. 

La motivación laboral también es un eje fundamental que toda organización 

debe ejecutar y considerarlo como primordial para un eficaz rendimiento de su 

trabajador y más aún durante este contexto de salud pública ya que de esta manera 

se podrá evitar y reducir algún signo de estrés que se pueda estar evidenciando 

dentro de ello, tal como lo manifiesta Peña y Villon (2018) es el ímpetu para orientar 

un buen comportamiento, y lograr los objetivos planteados. 

Márquez et al. (2019) en su investigación encontraron que, la motivación de 

logro tiene un efecto directo e importante sobre el estrés, siendo una relación 

indirecta, medido por la actitud hacia el trabajo y la expresión laboral.  

Sánchez (2020) señala que, existe una relación entre la motivación laboral 

con la inteligencia emocional practicada en una empresa dedicada al rubro 

económico. Asimismo, en su estudio indica que la motivación a la que están 

inmersos los trabajadores de una empresa influye directamente y en un grado 

significativo para un buen desempeño laboral. 

Por tanto, considerando la importancia del presente estudio, ante una 

problemática tan presente en el campo organizacional que repercute en el 

rendimiento laboral, estudiando las variables estrés y motivación laboral, es que se 

planteó la siguiente interrogante: ¿Cuál es la relación entre el estrés y la motivación 

laboral de los operarios técnicos de una empresa de Huachipa en tiempos de 

COVID-19, 2021? 
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El estudio se justifica a nivel teórico ya que se estudiará y analizará de qué 

manera el estrés se asocia con la motivación laboral de los trabajadores en tiempo 

de pandemia. Hay investigaciones que abarcaron ambas variables, a nivel de 

organizaciones de producción de bienes o servicios, pero la diferencia estriba en 

que hoy vivimos atemorizados por esta pandemia, por lo tanto, este estudio 

quedará como referente para futuras investigaciones. En lo metodológico se 

justifica la investigación, porque buscamos contribuir de las propuestas de método 

empleados para determinar la relación de las variables. A nivel práctico los 

resultados apoyarán a proponer estrategia de promoción y prevención considerado 

el contexto de pandemia. 

Ante lo propuesto se indica el objetivo general: determinar la asociación 

entre el estrés y la motivación laboral en los operarios técnicos de una empresa de 

Huachipa en tiempos de COVID-19, 2021, y como objetivos específicos, identificar 

el nivel de estrés laboral en los operarios técnicos de una empresa de Huachipa en 

tiempos de COVID-19, identificar el nivel de motivación laboral en los operarios 

técnicos de una empresa de Huachipa en tiempos de COVID-19, determinar la 

relación el estrés y las dimensiones de la motivación laboral (necesidad de logro, 

necesidad de poder y necesidad de afiliación) en operarios técnicos de una 

empresa de Huachipa en tiempos de COVID-19. 

Así mismo se presenta la siguiente hipótesis general: existe relación entre el 

estrés y la motivación laboral en los operarios técnicos de una empresa de 

Huachipa en tiempos de COVID-19, 2021, y como hipótesis específicas: existe 

relación entre el estrés y las dimensiones de la motivación laboral (necesidad de 

logro, necesidad de poder y necesidad de afiliación) en operarios técnicos de una 

empresa de Huachipa en tiempos de COVID-19. 
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II. MARCO TEÓRICO

Para el análisis de los antecedentes y fundamentación teórica en el presente 

estudio, se realizó una búsqueda en diversas fuentes científicas, tales como Web 

of Sciencie, Scopus, Redalyc, Scielo y Renati, los cuales se detallan a continuación: 

En cuanto a los estudios internacionales, en España, Delgado (2021) quien 

estableció como objetivo encontrar la asociación entre estrés laboral, la motivación 

y el Síndrome FOMO. La metodología fue correlacional en donde participaron 52 

sujetos (24 hombres y 28 mujeres) a quienes se les aplicó la escala de estrés 

laboral OIT-OMS, el cuestionario FOMO y la escala motivación laboral. Se reportó 

una correlación directa entre el estrés y la motivación de r= .139 y r2 =.019, lo cual 

significa que la muestra de datos presenta un nivel bajo para la predicción entre 

variables, pues si la muestra reporta niveles altos de estrés pueden o no estar 

motivados. En conclusión, el estrés laboral no es un predictor sobre motivación y, 

las personas que reporten altos niveles de estrés pueden presentar a su vez baja 

o alta motivación dentro de su entorno laboral.

Duque (2020) realizó un estudio sobre la incidencia del estrés, la motivación 

y la adicción a Internet en los trabajadores españoles en activo. La metodología fue 

cuantitativa y participaron todas las personas empleadas activamente con un 

periodo mínimo de seis meses. Se aplicó una escala de estrés organizacional, una 

escala de motivación organizacional y la aplicación de una ficha sociodemográfica. 

Se obtuvo que existe una correlación baja positiva entre el estrés laboral y la 

motivación laboral de manera general (r= .253), mientras que la especialidad de la 

docencia se obtuvo una correlación moderada (r= .570) y para la especialidad de 

hostelería se reportó una correlación baja (r= .179) entre las mismas variables, 

también se reportó un análisis de regresión para determinar las variables 

predictores del estudio, dentro de las posibles combinaciones entre las variables, 

no se reportó un predictor significativo (r= ,111). Por lo que se concluye que, en el 

ámbito laboral, todas las especializadas sufren del estrés; sin embargo, no es un 

factor predictor de la variable motivación.  

En Bolivia, Zabala (2020) tuvo como propósito describir la relación entre la 

Motivación Institucional de la variable Clima Organizacional con el nivel de Estrés 

Laboral de los maestros de nivel primario de la unidad educativa República de Cuba 
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de la ciudad de La Paz. El enfoque de investigación fue mixto, descriptivo-

correlacional y con un diseño no experimental. Participaron 31 maestro a quienes 

se les aplicó la escala de estrés organizacional y clima organizacional (identidad, 

integración y motivación laboral). Los resultados indican la presencia de una 

correlación inversa de (r= -.678) entre el estrés laboral y la motivación institucional; 

además, una correlación inversa entre los resultados de Estrés laboral y Clima 

organizacional (de r= –,786), dentro del análisis también se reportó la relación entre 

el clima organizacional y las cuatro dimensiones de estrés laboral indicando lo 

siguiente: las consecuencias conductuales del estrés presentó una correlación 

moderada con el clima organizacional (r= -,64), las consecuencias psicológicas del 

estrés reportó una correlación moderada con el clima laboral (r= -,62), las 

consecuencias organizacionales del estrés reportó una relación moderada con el 

clima organizacional (r= -,60) y, las consecuencias fisiológicas de estrés con una 

correlación moderada con la misma variable (r= -,59). En tal sentido se concluye 

que a mayor estrés laboral menos motivación en los docentes de la institución.  

 En Ecuador, Dueñas (2020) analizó la asociación entre estrés laboral y el 

desempeño del personal de salud del Hospital Natalia Huerta de Nieme, Ecuador. 

La investigación fue de tipo cuantitativo y de un alcance descriptivo-correlacional. 

La muestra estuvo conformada por 76 personal de salud, a quienes se les aplicó la 

escala de estrés laboral para médicos mexicanos (Hernández, 2012) y el 

cuestionario adaptado de clima organizacional y desempeño laboral en el personal 

del Hospital Nacional Dos de Mayo (Rivera, 2018). Como resultado encontró que el 

53.9% de los trabajadores indicaron sentirse desmotivados para realizar sus 

trabajos y; respecto a la variable estrés un 69.7% de los trabajadores culminaban 

frecuentemente agotados emocionalmente, un 72.4% sentían un agobio de no 

culminar sus trabajos, y el 48.7% presentaban un alto grado de estrés. Además, se 

obtuvo que el estrés laboral afecta negativamente el rendimiento del personal de 

salud (r= -. 841).  En tal sentido, se concluye que diversos factores como la falta de 

motivación incide en la presencia de estrés entre el personal de salud repercutiendo 

de manera negativa en sus desempeños y productividad. 

En Colombia, Rubio et al. (2018) realizaron su investigación con el objetivo 

de buscar la asociación entre la motivación, satisfacción, posición y jerarquía con 
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los síntomas de estrés laboral en los colaboradores de una organización de 

mensajería en Guadalajara. La metodología fue cuantitativa, correlacional y 

transversal en donde participaron 72 trabajadores de una empresa de mensajería 

por medio de una muestra aleatoria. Se les aplicó el test de Motivación y 

Satisfacción Laboral y el Cuestionario de Síntomas de estrés. Se reportó que el 

60% de los trabajadores se encontraban medianamente motivados, por otro lado, 

el 69% manifestaron tener estrés laboral con síntomas físicos y el 40% mentales. 

También, se encontró una relación significativa e inversamente débil entre las 

dimensiones de motivación (r=-.276) con los síntomas mentales de estrés Por lo 

cual se concluye que la motivación, satisfacción, posición y jerarquía se les debe 

considerar factores influyentes del propio estrés laboral. 

 En el ámbito nacional, Costillo (2021) determinó la relación entre motivación 

y estrés laboral en personal del hospital Regional Guillermo Díaz en Abancay. La 

metodología fue cuantitativa con un diseño correlacional-no experimental. 

Participaron 80 colaboradores a quienes se les administro el inventario de Maslach 

Burnout y la escala de motivación laboral. Se reportó que el 77% presentó un nivel 

medio de estrés laboral, el 19% un nivel bajo y un 17% como alto. Mientras en la 

variable motivación laboral, el 25% muestra una motivación media y el 75% un nivel 

alto. También, se encontró una relación inversa (r= -.310 y un p= .005) entre las 

variables de estrés y motivación; además entre la motivación y el agotamiento 

emocional se obtuvo que no existe una relación significativa (p=,103); entre la 

motivación y la despersonalización personal obtuvo una relación significativa en las 

variables (p=,020); y, entre la motivación y la realización personal se obtuvo que no 

existe una relación significativa (p=,084). En conclusión, los resultados permiten 

indicar que a mayor motivación laboral disminuirá el estrés entres sus trabajadores; 

sin embargo, varía entre la motivación y las dimensiones propias del estrés. 

Choroco (2019) buscó conocer la relación entre motivación y estrés laboral 

del personal del servicio de medicina de la Clínica de San Borja en Lima. La 

metodología fue de tipo cuantitativa, con un diseño no experimental de tipo 

descriptivo – correlacional. Participaron 40 colaboradores a quienes se les aplicó la 

escala de estrés Maslach Jackson y el cuestionario de Herzberg para medir la 

motivación laboral. Como resultados se evidencia una relación significativa e 
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inversa (r = -.326; p= .000) entre motivación y el estrés laboral del personal de 

servicio; mostrando una correlación moderada, además, la variable motivación y la 

dimensión agotamiento emocional evidencian una relación inversa y moderada (r= 

-.491; p = .000), la variable motivación y la dimensión despersonalización muestra 

de igual manera una relación inversa (r = -.409; p = .000) y, la variable motivación 

y la dimensión realización personal se obtiene una relación directa y media (r = 

.422; p = .000).  En tal sentido se concluye que, a mayor motivación, disminuirá el 

estrés laboral del personal de salud de la Clínica San Borja. 

También, Blas (2018) determinó la relación de motivación organizacional y 

el estrés laboral en una institución educativa de Comas en Lima. El diseño 

metodológico fue no experimental de tipo correlacional. Participaron 150 docentes 

a quienes se les aplicó la escala de motivación R-MAWS para evaluar la motivación 

y la escala de estrés laboral OIT – OMS. Como resultados se evidencia una relación 

negativa inversa y significativa (r= -.261; p= .000) entre ambas variables; además, 

una relación inversa y significativa (r= -.284; p= .000) entre la variable motivación y 

la dimensión superiores y recursos del estrés laboral, y una relación inversa y 

significativa (r= -.258; p= .000) entre la variable motivación y la dimensión 

organización y equipo de trabajo del estrés laboral. Por lo que se concluye que a 

mayor motivación menor será el estrés que padecen los docentes en la 

organización educativa.  

Catalán (2018) determinó la asociación entre la motivación y el estrés laboral 

en la UGEL de Arequipa. El enfoque empleado fue descriptivo, de tipo correlacional, 

con un diseño no experimental. La muestra contó con 73 trabajadores de la 

Gerencia Regional de educación, varones y mujeres, a quienes se les aplicó el 

cuestionario de motivación CML y la escala de estrés laboral OIT – OMS. Se obtuvo 

como resultados una relación directa media (r= .455; p= .000) entre la motivación y 

estrés; y al analizar la variable estrés y las dimensiones de la variable motivación 

laboral: motivación intrínseca y motivación extrínseca hallando una relación inversa 

(r = -.559) en la primera; y una relación directa media (r = .638) en la segunda. 

También halló, que las mujeres (91.7%) y varones (84%) muestran un nivel alto de 

estrés, afectando su motivación laboral. Por lo que se concluye que, se puede 

mejorar el desempeño laboral al reducir el estrés laboral. 
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Por último, Falcón (2018) identificó la asociación entre motivación y estrés 

laboral de los trabajadores en la Unidad de Gestión Educativa Local de Huánuco. 

El estudio fue de un diseño no experimental, correlacional y transversal. Se contó 

con una muestra de 30 trabajadores y usaron los instrumentos del Cuestionario de 

Medición de Estrés Laboral (OIT-OMS) y la Escala de Motivación en el Trabajo. 

Encontrando como resultados que los trabajadores se encuentran desmotivados en 

un 46.7% presentan un nivel alto, el 3.3% un nivel muy alto y el 20% en un nivel 

medio. Respecto al estrés laboral encontraron, que un 46.7% sufrían de estrés, un 

6.7% alto nivel y un 20% de un nivel intermedio de estrés. También, se obtuvo una 

relación negativa (r= -.610) entre la motivación y estrés laboral y, una asociación 

negativa entre el estrés laboral con la regulación introyectada (r= -.587), con la 

regulación identificada (r= -.620) y la motivación intrínseca (r= -.714). Por lo cual se 

concluye que existe relación entre la entre desmotivación y el estrés laboral en los 

trabajadores en la Unidad de Gestión Educativa Local de Huánuco. 

Habiendo revisado los antecedentes de estudio, se procederá a exponer las 

definiciones y teorías de las variables de estudio: motivación y estrés laboral. Para 

la variable estrés laboral encontramos que: 

La Organización Internacional de Trabajo (OIT, 2016) conceptualiza al estrés 

laboral como la respuesta ante las exigencias laborales del colaborador generando 

reacciones tanto físicas como emocionales, cabe indicar que se presenta en el 

mismo espacio laboral en que se desempeña, a causa del esquema del trabajo, las 

vinculaciones y la demanda laboral que muchas veces se manifiestan en un mayor 

grado a la capacidad de respuesta del trabajador. 

Mientras que, Brengelmann (1987) conceptualiza al estrés como la reacción 

a las situaciones que implican demandas complejas para los colaboradores 

generando agotamiento en los recursos de afrontamiento. Y, según la OMS (2004) 

se manifiesta a través respuestas fisiológicas que adecuan al organismo para la 

intervención, dicho de otra manera, es una respuesta de reclamos que viene desde 

la parte externa o desde la parte interna de la persona. 

Es preciso fundamentar que si bien existen diversas teorías para sustente la 

variable, la Teoría del Esfuerzo-Recompensa sobre la asociación en el trabajo y la 
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salud del colaborador, señala que las características contextuales laborales son 

fundamentales durante el proceso de estrés y, cuando se percibe un desequilibrio 

en el esfuerzo intrínseco (desgaste) y la recompensa objetiva se evidencia física y 

emocionalmente las consecuencias del estrés (Medina et al., 2007). 

Bajo este enfoque se realizó en un inicio el Cuestionario del Desequilibrio de 

la Recompensa del Esfuerzo y es a partir de dicho instrumento la creación y 

desarrolló del elaborado por Ivancevich y Matteson (1989) quienes dividieron la 

variable en estresores tanto organizacionales, grupales e individuales para una 

mayor avocación de la variable. 

Estresores intraorganizacionales: se caracterizan por provocar el estrés en 

el interior de la organización, los cuales pueden ser: 

- Las condiciones físico-ambientales como la falta de iluminación, ruido

excesivo, desnivel de temperatura, movimiento, aire contaminado, etc.

- A nivel personal se puede generar la sobrecarga de trabajo, conflicto,

dificultad en el rol, etc.

- A nivel grupal se presenta la falta de cohesión, conflicto intragrupal, etc.

- El clima, tecnología y la estructura forman parte de los estresores a nivel

organizacional.

Estresores extra organizacionales: son considerados como los factores

estresores que acontecen fuera de la empresa; sin embargo, pueden influir en la 

misma. Se da ante las relaciones familiares, temas económicos, cambio de 

residencia, entre otros (Ivancevich, 1989). 

Los autores anteriormente citados, elaboraron un instrumento para evaluar 

el estrés laboral, el cual lo dividió en siete dimensiones: clima organizacional, 

estructura organizacional, territorio organizacional, tecnología, influencia del líder, 

falta de cohesión y respaldo del grupo (Ivancevich y Matteson, 1989). En lo 

concerniente se explican a continuación: 

a. Clima organizacional: se considera a la interrelación de personas,

estructuras, metas y políticas dentro del espacio laboral.
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b. Estructura organizacional: se genera a causa de la predominancia de la 

autoridad o jerarquía del poder, en donde a mayor nivel, mayor 

compromiso y actividades por realizar. 

c. Territorio organizacional: se describe al área o espacio de actividades y 

se desarrollan día a día.  

d. Tecnología: las implicaciones tecnológicas pueden ser factor estresor 

cuando por su presencia o restringe una actividad de los colaboradores.   

e. Influencia del líder: se considera por el estilo, acciones y procedimiento 

que caracteriza a todo líder. 

f. Falta de cohesión grupal: se considera que los objetivos de la empresa 

forman parte de un factor estresor pues al tratar de cumplirlos existen 

dificultades que se presentan en su desarrollo.  

g. Respaldo del grupo: es importante sentirse identificado con la empresa y 

con las funciones desempeñadas, a su vez sentir el apoyo del grupo de 

trabajo ante la presencia de metas personales y colectivas. 

Por otro lado, en la variable de Motivación Laboral encontramos que: 

Santrock (2006), refiere que la motivación es un conjunto de impulsos para 

que las personas reaccionen y actúen, volviendo a la conducta fuerte y sustentada 

en bases personales. Ajello (2003) indica que la motivación debemos entenderla 

como el entramado que sirve como base para desarrollar todas las labores 

representativas para el ser humano y aplicado a su medio circundante. Y, Bisquerra 

(2005) señala que la motivación es una construcción conceptual hipotética que 

señala un camino complicado, causada por el comportamiento, en donde participan 

diversas variables, ya sea las biológicas como las que adquirimos y que inciden en 

la iniciación, conducción, magnitud y articulación del comportamiento direccionado 

a obtener determinadas metas.  

Si bien existen diversas teorías para explicar la variable, para el presente 

estudio se consideró la Teoría de Motivación de Contenidos de McClelland (1962), 

reconoce en el individuo la importancia de constantemente satisface tres 

necesidades dominantes presentes en el ámbito laboral. Cabe precisar que dichas 

necesidades son reevaluadas al pasar el tiempo y según las condiciones del propio 

entorno cultural para el desarrollo de cada persona. Estas necesidades son: 
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a. Necesidad de Logro: es el mayor grado en que el colaborador siente que 

puede sobresalir tras la realización de actividades/tareas difíciles o con 

superación de obstáculos en el camino, siendo superadas con éxito. 

b. Necesidad de Afiliación: está relacionada con el ámbito social de la persona, 

en donde tras obtener buenas y sólidas relaciones interpersonales con sus 

compañeros de trabajo o del propio entorno. Se caracteriza por un enfoque 

vital relacionado con la vinculación con otros individuos de manera exitosa y 

es la popularidad lo que mueve a estas personas. 

c. Necesidad de Poder: se enfoca en la capacidad de ser de influencia sobre 

otras personas, con el objetivo de ser reconocido, obtener prestigio o ejercer 

liderazgo a ellos.   

 En base a la teoría descrita, Steers y Braunstein (1976) elaboraron un 

instrumento para evaluar la motivación basándose en las tres necesidades 

dominantes en el espacio laboral (necesidad de logro, afiliación y poder), 

enfatizando que la motivación laboral es el efecto de un conjunto de agentes 

afectivos que se ponen en evidencia al momento de dar una conducta intencionada. 
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III. METODOLOGÍA 

 

3.1. Tipo y diseño de Investigación 

El tipo de investigación es básica debido a que permitirá recopilar y emitir 

información con el objetivo de aportar al conocimiento científico según los 

resultados de investigación (Sánchez et al., 2018). Además, el diseño es no 

experimental, puesto que en la investigación no se manipularon las variables, sino 

solo se observaron los fenómenos en su ambiente real (Neill y Cortez, 2018). 

También es un estudio correlacional, ya que existe una relación concomitante entre 

dos o más variables pareadas, quiere decir entre dos o más series de datos 

(Hernández-Sampieri y Mendoza, 2018). Y, transaccional porque recolectó datos 

en un solo tiempo y momento durante la investigación (Palella, 2012). 

3.2. Variables y Operacionalización 

En el siguiente trabajo de investigación se estudiará y utilizará las siguientes 

variables:  

Variable 1: Estrés Laboral 

Definición Conceptual 

Según la OIT (2016) considera que el estrés reacciona de manera física y 

emocionalmente frente a un agravio causado por una inestabilidad de imposiciones 

percibidas por el sujeto en su exterior. 

Definición Operacional 

La variable se evaluará a través de la Escala de Estrés Laboral de la OIT-

OMS, elaborada en 1992 por Ivancevich y Matteson el cual se administrará a los 

operarios técnicos de una empresa de Huachipa. Así mismo consta de 25 ítems en 

una escala de respuestas (1= Nunca hasta 7= Siempre), todos ellos vinculados con 

los estresores laborales. 
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Indicadores 

Está conformado por los siguientes indicadores: clima y estructura 

organizacional, territorio organizacional, tecnología, influencia del líder, falta de 

cohesión y respaldo del grupo). 

Escala de Medición 

Ordinal. 

Variable 2: Motivación Laboral 

Definición Conceptual 

Según Steers y Braunstein (1976), la Motivación Laboral es el efecto de un 

conjunto de agentes afectivos que se ponen en evidencia al momento de dar una 

conducta intencionada debido a lo cual él lo divide en tres factores (logro, poder y 

afiliación). 

Definición Operacional 

La variable se medirá a través de la Escala de Motivación de Steers y 

Braunstein (1976) adaptada al contexto peruano por Ventura (2008), que contiene 

15 ítems en una escala de respuestas (1= Totalmente en desacuerdo hasta 5= 

Totalmente de acuerdo). 

Indicadores 

Está compuesta por tres indicadores: Logro, Poder y Afiliación. 

Escala de Medición 

Ordinal 

3.3. Población, Muestra y Muestreo  

Según Arias (2016) la población es un conjunto indefinido o definido de 

individuos con algunas características generales que fueron utilizados como 

elementos a investigar. Para este estudio la población estuvo conformada por 250 

operarios técnicos que trabajan en una empresa de Huachipa en la modalidad de 

tiempo completo. Para lo cual deberán cumplir con los siguientes criterios de 

inclusión y exclusión: 
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Criterios de Inclusión: 

- Colaboradores del sexo masculino.

- Mayores de edad (entre 18 y 60 años).

- Personal con ambos turnos de trabajo.

- Personal que laboren a tiempo completo.

- Personal con disposición a participar voluntariamente.

Criterios de Exclusión 

- Personal que se encuentren con descanso médico.

- Personal que se encuentre suspendido en sus actividades laborales.

- Personal con menos de 3 meses laborando en la empresa.

Muestra 

Además, según Hernández-Sampieri y Mendoza (2018) señala que la 

muestra es una parte de la población, el cual se extraerá información relevante 

acerca de nuestras variables a investigar. El método fue de tipo censal, así como 

lo indica López-Roldán y Fachéele (2015) dado que la muestra será la misma 

población de estudio, siendo conformada por 250 operarios técnicos. 
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Tabla 1  

Distribución de variables sociodemográficas en la muestra de estudio 
 

f % 

Sexo   

    Masculino 250 100 

    Femenino 0 0.0 

    Total 250 100 

Edad   

    19-30 144 57.6 

    30-40 80 32 

    40-más 26 10.4 

    Total 250 100 

Grado de instrucción   

    Primaria 0 0 

    Secundaria 54 21.6 

    Técnico Superior 156 62.4 

    Universitario 34 13.6 

    Bachiller 6 2.4 

    Total 250 100 

 

De la tabla 1, observamos que del 100% de los encuestados, el total de ellos fueron 

de sexo masculino. Además, observamos que del 100% de los encuestados, el 

49.6% (correspondientes a 124 encuestados) tienen el cargo de mecánico, el 

13.6% (correspondientes a 34 encuestados) son electricistas, el 10.8% 

(correspondientes a 27 encuestados) civil, entre otros. Por otro lado, del 100% de 

los encuestados, el 57.6% (correspondientes a 144 encuestados) tienen un rango 

de edad entre 19 a 30 años, mientras que el 32% (correspondientes a 80 

encuestados) entre 30 a 40 años y el 10.4% (26 encuestados) tienen entre 40 a 

más años. Y por último, del 100% de los encuestados, el 21.6% (54 encuestados) 

tienen secundaria, el 62.4% (correspondientes a 156 encuestados) son técnicos 

superiores, el 13.6% (34 encuestados) son universitarios y el 2.4% 

(correspondientes a 6 encuestados) son bachiller. 
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Muestreo 

El muestreo fue no probabilístico por conveniencia, dado que se eligió al 

conjunto de unidades bajo ciertas características propuestas por el investigador. 

(Hernández y Carpio, 2019). Además, la recolección de datos se logró la técnica de 

bola de nieve, la cual permite un contacto sucesivo entre los participantes para la 

difusión del cuestionario, debido a la realidad virtual en la que vivimos (Britos et al., 

2018). 

Unidad de Análisis 

Los operarios técnicos de una empresa de Huachipa. 

3.4. Técnicas e Instrumentos de recolección de datos 

Se empleó como técnica la encuesta, para Carrasco (2015) es el instrumento 

más empleado para la recolección de información, el cual comprende un conjunto 

de interrogantes de tipo abierta y cerrada para medir una o más variables.  

El primer instrumento fue la Escala de Estrés Laboral OIT-OMS el cual fue 

elaborado por Ivancevich y Matteson (1992) y adaptado por Takamura (2020). El 

instrumento evalúa los agentes estresores a través de 25 reactivos y 7 dimensiones 

llamadas. Su aplicación es a partir de los 18 años, la escala de calificación es de 

tipo Likert considerando a, (1= Nunca es fuente de estrés hasta 7= Siempre es 

fuente de estrés) así mismo es administrado de manera grupal o personal. 

Validez 

Takamura (2020) realizó el análisis de validez de contenido del instrumento 

por criterio de jueces, obteniendo un IA de 1.00 demostrando la coherencia, claridad 

y precisión. Además, en la validez de constructo por el método del análisis factorial 

se obtuvo una varianza total explicada de 50.64% y cargas factoriales superiores a 

40.  

Confiabilidad 

Takamura (2020) obtuvo un coeficiente de Omega de la Escala de Estrés 

Laboral OIT-OMS de 0.94, mientras que en las dimensiones osciló entre 0.83 y 

0.91. 
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 Mientras que, para la otra variable se empleó la Escala de Motivación de 

Steers y Braunstein (1976), adaptada por Ventura (2018) la cual se encarga de 

evaluar la Motivación Laboral a través de 15 reactivos y tres dimensiones: 

Necesidad de Logro, Poder y de Afiliación. Su aplicación es a partir de los 18 años, 

la escala de calificación es de tipo Likert considerando a, (1= Totalmente en 

desacuerdo hasta 5= Totalmente de acuerdo) así mismo se puede aplicar de 

manera individual o de manera colectiva. 

Validez 

Ventura (2018) realizó la validez para este instrumento a través del análisis 

factorial confirmatorio, con índices de ajuste de .944 y con un residuo cuadrático de 

.0864. Por otro lado, la confiabilidad se realizó a través del coeficiente Omega, tanto 

para la escala general como para sus siguientes dimensiones, Necesidad de Logro 

(.785), Necesidad de Poder (.613) y por último la Necesidad de Afiliación (.657) 

Confiabilidad 

Ventura (2018) realizó la confiabilidad a través del coeficiente Omega 

reportando una fiabilidad en las dimensiones de necesidad de logro de .785, en 

poder de .613, y afiliación de .657. 

 Prueba Piloto de los instrumentos de medición 

Después de la selección de los instrumentos, las autoras consideraron 

importante analizar la fiabilidad de las escalas de medición en los operarios técnicos 

de una empresa de Huachipa, por medio de una muestra de 25 colaboradores. 

La Escala de Estrés Laboral obtuvo un α= ,980, mientras que la Escala de 

Motivación Laboral reportó un nivel de .844. Los resultados obtenidos indican una 

alta consistencia interna de los instrumentos, por lo cual ambos pueden formar 

parte de la presente investigación. 

3.5. Procedimientos 

Dentro de las coordinaciones previas a la investigación fue que, inicialmente 

las investigadoras se presentaron a la empresa de Huachipa ante la Gerencia 

dándole a conocer la problemática y la necesidad de contar con la población para 
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aplicar dos instrumentos de medición y dar respuesta a los objetivos planteados. 

Tras la aceptación, se presentó una autorización formal y tras ser aceptada, la 

empresa proporcionó la base de datos de los trabajadores en donde se precisó el 

número de celular y correo electrónico. Asimismo, la empresa difundió la actividad 

plantea para que los colaboradores tengan conocimiento de la investigación y la 

importancia de su participación. 

Se elaboró un Formulario de Google donde se detallaba el objetivo principal 

de la investigación, el cual estuvo acompañado de un consentimiento informado, 

donde el participante tenía la decisión de resolver voluntariamente o no el 

cuestionario, asimismo se le dio a conocer la finalidad de su participación (Arias, 

2020); es decir, datos será utilizados de manera general para propósitos del estudio 

y no como diagnostico personal u otros fines no correspondientes. Posteriormente, 

se procedió a enviar el formulario por medio de WhatsApp y correo electrónico 

previa presentación de las investigadores y conocimiento de la autorización 

otorgada por la empresa, la total confidencialidad de los datos brindados y el link 

del formulario para resolver.  

3.6. Método de análisis de datos  

 Una vez recolectado los datos, se ingresarán al Microsoft Excel en donde se 

procederá a codificar las respuestas según su valor numérico. Luego se ingresará 

al programa SPSS versión 26 que nos posibilitará el análisis de la variable de 

estudio, de modo que se analizará la consistencia interna para evitar posibles 

errores de fiabilidad, así como lo indica (Monje, 2011). Luego, se realizará la 

estadística descriptiva para la obtención de frecuencias y porcentajes para conocer 

el nivel de respuestas. También, se realizará la prueba de Kolmogórov-Smirnov 

para concretar si existe una distribución normal ya que es una de las empleadas 

(Romero, 2016), y por consiguiente se analizará las correlaciones a través de la 

Rho de Spearman (Ellis, 2010) a través de la estadística inferencial.  
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Tabla 2 

Coeficiente de consistencia interna de las variables estrés laboral y motivación 

laboral y, sus respectivas dimensiones 

 α ω 

Estrés laboral ,959 ,945 

Clima organizacional ,953 ,839 

Estructura organizacional ,953 ,832 

Territorio ,956 ,789 

Tecnología ,957 ,823 

Influencia del líder ,948 ,825 

Falta de cohesión ,949 ,832 

Respaldo de grupo ,952 ,848 

   

Motivación laboral ,840 ,867 

Necesidad de logro ,778 ,767 

Necesidad de poder ,777 ,689 

Necesidad de afiliación ,777 ,571 

Nota. α= Coeficiente de alfa de Cronbach; ω= Coeficiente omega de McDonald 

En la tabla 2, se reporta la consistencia interna de los instrumentos, donde 

se observa que para estrés laboral el índice de confiabilidad oscila entre α= ,949 a 

,959 y para motivación laboral, está en un rango de ,777 a ,840, siendo estos 

valores considerados aceptados. (Cronbach y Meehl, 1955). Mientras que el 

coeficiente Omega reportó una fiabilidad de ,945 en el estrés laboral y ,867 en la 

motivación laboral (Ventura-León y Caycho-Rodríguez, 2017). 

3.7. Aspectos éticos 

La investigación contará con los principios éticos establecidos por el Colegio 

de Psicólogos del Perú (2017), el cual sostiene que debe haber concordancia entre 

ambas posturas tanto para el que hace uso de la información como para el que 

colabore con ella (participantes), de modo que predomine la confidencialidad y la 

ética, lo cual evitara dañar a los participantes de dicha investigación.  

Además, se cumplirá con lo establecido en la resolución N° 0126-2017/UCV 

(Código de Ética en Investigación de la Universidad Cesar Vallejo, 2017) y el APA 

(2010), quienes sostienen que toda investigación se debe basar en los principios 
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de Helsinki, donde manifiesta que la beneficencia y no maleficencia; es decir, 

realizar el bienestar social y no el daño hacia el participante ni al entorno 
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IV. RESULTADOS

Tabla 3

Correlación entre la variable estrés laboral y motivación laboral 

Motivación laboral 

Estrés laboral 
rs ,036 
p ,570 

Nota. rs= Coeficiente de correlación de Spearman, p= significancia 

En la tabla 3, se muestra la relación entre la variable Estrés Laboral y la 

variable Motivación Laboral, en donde se observa que no existe relación (p>,05).   

Tabla 4

Nivel de la variable estrés laboral en la muestra de estudio 

Estrés laboral 

f % 

Bajo 168 67,2 

Medio 75 30,0 

Alto 7 2,8 

Total 250 100,0 
Nota. f= frecuencia, %= porcentaje 

En la tabla 4 se observa que el 67.2% de la muestra (168 personas) presenta 

un nivel de estrés laboral bajo, el 30% (75 personas) presenta un nivel medio y el 

2.8% (7 personas) un nivel alto.  

Tabla 5

Nivel de la variable motivación laboral en la muestra de estudio 

Motivación laboral 

f % 

Bajo 6 2,4 

Medio 64 25,6 

Alto 180 72,0 

Total 250 100,0 
Nota. f= frecuencia, %= porcentaje 

La tabla 5, señala que el 2.4% de la muestra (6 personas) presenta un nivel 

bajo de motivación laboral, el 25.6% (64 personas) presenta un nivel medio y el 

72.0% (180 personas) un nivel alto.  
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Tabla 6 

Correlación entre el estrés y la dimensión necesidad de logro de la variable 

motivación laboral  

  Necesidad de logro 

Estrés laboral 
rs -,014 
p ,824 

Nota. rs= Coeficiente de correlación de Spearman, p= significancia 

En la tabla 6, para el análisis de relación entre la variable estrés laboral y 

dimensión necesidad de logro de la variable motivación laboral, se observa que no 

existe relación (p>,05).   

Tabla 7 

Correlación entre el estrés y la dimensión necesidad de poder de la variable 

motivación laboral  

  Necesidad de poder 

Estrés laboral 
rs ,077 
p ,227 

Nota. rs= Coeficiente de correlación de Spearman, p= significancia 

En la tabla 7, se presenta el análisis de relación entre la variable estrés 

laboral y la dimensión necesidad de poder de la variable motivación laboral, 

obteniendo que no existe relación (p>,05).   

Tabla 8  

Correlación entre el estrés laboral y la dimensión necesidad de afiliación de la 

variable motivación laboral  

  Necesidad de afiliación 

Estrés laboral 
rs -,005 
p ,939 

Nota. rs= Coeficiente de correlación de Spearman, p= significancia 

 

En la tabla 18, se presenta el análisis de relación entre la variable estrés 

laboral y la dimensión necesidad de afiliación de la variable motivación laboral, 

obteniendo que no existe relación (p>,05).   
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V. DISCUSIÓN 

En los últimos años, la población mundial se vio afectada por una de las crisis de 

salud más alarmantes a causa del virus de la COVID-19, pues desde su presencia 

no solo cerró fronteras territoriales sino instituciones educativas, laborales, entre 

otros, pues los estudios reportaron que el contagio se genera a través de la 

interacción entre personas. Sin embargo, el entorno laboral no podía cesar 

totalmente sus funciones pues, si bien algunos trabajos podían desarrollarse desde 

el hogar, otras demandaban que el personal asista a la empresa para cumplir con 

las funciones manuales, tales como el trabajo operario. Hoy en día, los trabajadores 

deben acudir de forma presencial a cumplir con sus funciones, desencadenando 

diversas sintomatologías como es el estrés postraumático, ansiedad, miedo y 

estrés laboral debido al grado de exposición sobre este virus mortal (Ramírez-Ortiz 

et al., 2020). Es por ello que se planteó como determinar la asociación entre el 

estrés y la motivación laboral en los operarios técnicos de una empresa de 

Huachipa en tiempos de COVID-19. 

 Ante el objetivo general planteado, determinar la relación entre estrés y 

motivación laboral, se reportó que no existe relación entre las variables (p> ,05); lo 

cual evidencia que la muestra de estudio no evidencia asociación entre el estrés y 

la motivación; es decir, a pesar de que la muestra tiene bajo niveles de estrés, esta 

presencia no afecta la motivación. Resultado que es similar a lo hallado por Delgado 

(2021) quien reportó que no existe asociación entre el estrés y la motivación (p= 

,326) en trabajadores españoles. Sin embargo, este resultado no coincide con lo 

hallado por Falcón (2018) y Blas (2018) en muestra de docentes de instituciones 

educativas, así como los estudios de Choroco (2019) y Costillo (2021) en muestra 

de personal de salud y, Rubio et al. (2018) en muestra de trabajadores mexicanos, 

quienes observaron una correlación negativa entre ambas variables, mientras que 

Catalán (2018) halló una correlación positiva en la muestra de trabajadores 

administrativos. Al respecto Duque (2020) señala que las variables estrés y 

motivación laboral no son predictores significativos, es decir, ni un cierto nivel de 

estrés predice el nivel de motivación, ni tampoco un cierto nivel de motivación 

predice el nivel de estrés. Además, Medina et al. (2007) dentro de su investigación 

señala que la Teoría del Esfuerzo-Recompensa explica que las características 
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contextuales laborales son fundamentales durante el proceso de estrés, pues 

cuando se percibe un desequilibrio entre el esfuerzo intrínseco (desgaste) y la 

recompensa objetiva (motivación) se evidencia a través de consecuencias físicas y 

emocionales de los colaboradores. 

En cuanto a los objetivos específicos propuestos, se identificó el nivel de 

estrés laboral obteniendo que el 67.2% presentó un nivel de estrés laboral bajo, el 

30% reportó un nivel medio y el 2.8% un nivel alto. Dicho resultado difiere con lo 

hallado por Dueñas (2020) en colaboradores de una institución de salud, donde el 

48.7% presentó niveles de estrés alto, lo cual generaba que los trabajadores 

culminaban agotados emocionalmente (69.7%) y agobio de no culminar sus 

trabajos (72.4%), sin embargo, esta diferencia podría deberse al tipo de actividad 

que desarrollan los elementos de la muestra. Al respecto Brengelmann (1987) 

señala que el estrés es la reacción a las situaciones que implican demandas 

complejas para los colaboradores generando agotamiento en los recursos de 

afrontamiento. Adicional, la OIT (2016) indica que el estrés laboral es el resultado 

de las exigencias del entorno generando respuestas emocionales, siendo uno de 

los problemas de salud al cual se le debe de prestar atención generando 

repercusiones y alteraciones tanto al individuo como a la misma organización en la 

que labora, dado que hay un bajo desempeño en las tareas, en sus relaciones 

interpersonales y el curso de la carrera en sí.  

También, en el segundo objetivo se identificó el nivel de motivación laboral 

obteniendo que el 2.4% de la muestra presentó un nivel bajo de motivación laboral, 

el 25.6% un nivel medio y el 72% un nivel alto. Resultado que es similar a lo hallado 

por Costillo (2021) quien, al analizar el nivel de motivación laboral en el personal de 

enfermería, determinó que el 25% muestra una motivación media y el 75% un nivel 

alto. En esto, Bisquerra (2005) señala que la motivación es una construcción 

conceptual hipotética causada por el comportamiento de variables biológicas, las 

cuales inciden en la iniciación, conducción y articulación de las metas propuestas; 

además, estos estímulos pueden provenir de diversos ámbitos: familiar, amical y 

del propio entorno de trabajo. Las empresas, en los últimos años, se han interesado  

en proporcionar condiciones adecuadas para el personal de trabajo; no obstante, 

muchas de ellas aún no son consciente que la remuneración no es el único factor 
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determinante en la motivación laboral, pues se le debe sumar a ello los incentivos, 

reconocimientos, relaciones interpersonales idóneas y trabajo en equipo, 

permitiéndole a los colaboradores satisfacer sus necesidades y además 

desarrollarse como persona propiciando calidad de vida (Manjarrez et al., 2019). 

Finalmente, en el tercer objetivo se halló la asociación entre el estrés y las 

dimensiones de la motivación laboral (necesidad de logro, necesidad de poder y 

necesidad de afiliación), se obtuvo que no existe relación entre la variable estrés y 

las dimensiones de la motivación laboral (p> ,05); es decir, en la muestra no hay 

evidencia entre el estrés y las dimensiones de la motivación; en tal sentido, a pesar 

de que la muestra tiene bajo niveles de estrés, no influyen sobre las dimensiones 

que caracterizan la motivación laboral. Los resultados difieren con otras 

investigaciones, pues Catalán (2018) obtuvo una asociación significativa entre la 

variable estrés y motivación intrínseca y extrínseca (r= ,559; r= ,638), Blas (2018) 

obtuvo una relación inversa entre la motivación y la dimensión recursos del estrés 

laboral (r= -,284; p= ,000), Choroco (2019) obtuvo una relación inversa entre la 

motivación y la dimensión agotamiento emocional (r= -,491; p= ,000). Al respecto, 

Ajello (2003) considera que la motivación se caracteriza por ser la base del 

desarrollo de todas las labores representativas en el ser humano y, a pesar de que 

el contexto laboral puede desencadenar reacciones fisiológicas de estrés, la 

motivación permite que los colaboradores reaccionen adecuadamente en el 

cumplimiento de sus metas o actividades propuestas (Medina et al., 2007, Santrock, 

2006). No obstante, dicho fundamento teórico no cumple para todos los contextos 

pues, existen autores que indican que el estrés laboral no es un predictor de la 

motivación, y quien reporta un nivel alto de estrés puede además presente un nivel 

alto o bajo de motivación (Delgado, 2021). 
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VI. CONCLUSIONES  

PRIMERA: Se concluye que no existe asociación entre el estrés y la 

motivación laboral en los operarios técnicos de una empresa de Huachipa en 

tiempos de COVID-19 (p>0.05). 

SEGUNDA: En relación al nivel de estrés presente en la muestra, el 67.2% 

presenta niveles bajos de estrés, el 30% presenta un nivel medio y el 2.8% un nivel 

alto en tiempos de COVID-19. 

TERCERA: En relación al nivel de motivación laboral presente en la muestra, 

el 72% presenta niveles altos de motivación, el 25.6% un nivel medio y el 2.4% un 

nivel bajo en tiempos de COVID-19. 

CUARTA: Se concluye que no existe asociación entre el estrés y las 

dimensiones de la motivación laboral (necesidad de logro, necesidad de poder y 

necesidad de afiliación) en operarios técnicos de una empresa de Huachipa en 

tiempos de COVID-19 (p>0.05). 
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VII. RECOMENDACIONES 

PRIMERA: Realizar estudios asociando otras variables a las ya estudiadas, 

como por ejemplo desempeño laboral, procrastinación, clima organizacional, a fin 

de seguir evaluando resultados que sean de interés en el trabajo con 

colaboradores. 

SEGUNDA: Se le recomienda a la empresa proporcionarle a sus 

colaboradores herramientas y tecnología adecuada para la realización de sus 

actividades, para que de esta forma a los operarios se les otorgue un trabajo 

confortable y seguro y así, disminuir los índices de estrés reportados en la 

investigación. 

TERCERA: Se recomienda a la empresa implementar estrategias vinculadas 

a mejorar las condiciones de motivación laboral, en el cual se vele por el crecimiento 

y desarrollo de los colaboradores, por medio de la autonomía de procesos, 

reconocimientos por parte de la empresa y la presencia de un adecuado ambiente 

laboral. 

CUARTA: Se le recomienda a la empresa establecer un sistema de trabajo 

equitativo ente los colaboradores, el cual permita que las metas y objetivos 

establecidos no excedan su carga laboral; asimismo, la implementación de pausas 

activas por medio de rutinas cortas de ejercicios simples que promuevan un mayor 

nivel de concentración y eficacia en las actividades diarias. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de Consistencia 

Título del trabajo: “Estrés y Motivación Laboral en Operarios Técnicos de una Empresa de Huachipa en Tiempos de 
COVID-19, 2021” 

Integrantes de equipo: De la torre Quispe Gisela Vanesa, Allison Frinee Palacios Vilca 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E ÍTEMS METODOLOGÍA 

¿Qué 
relación 
existe entre 
el estrés y la 
motivación 
laboral de los 
operarios 
técnicos de 
una empresa 
de Huachipa 
en tiempos 
de COVID-
19, 2021? 

General General  Variable 1: Estrés 

Determinar la relación entre 
el Estrés y la motivación 
laboral en los operarios 
técnicos de una empresa de 
Huachipa en tiempos de 
COVID-19, 2021 

Existe relación significativa 

entre el estrés y la motivación 

laboral en los operarios 

técnicos de una empresa de 

Huachipa en tiempos de 

COVID-19, 2021 

Dimensiones Ítems Tipo: 
Aplicada Clima 

organizacional 
Estructura 

organizacional 
Territorio 

organizacional 
Tecnología 

Influencia del 
líder 

Falta de 
cohesión 

Respaldo del 
grupo 

1 al 25 
Diseño: 

No experimental 

Específicos      Variable 2: Motivación 
Laboral 

1. Determinar la relación
entre la dimensión necesidad
de logro de la variable
motivación laboral y el estrés
en operarios técnicos de una
empresa de Huachipa en
tiempos de COVID-19

Dimensiones Ítems 

POBLACION- 
MUESTRA 

N= 250 

n= 250 

Logro 
Poder 

Afiliación 1 al 15 
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2. Determinar la relación
entre la dimensión necesidad
de poder de la variable
motivación laboral y el estrés
en operarios técnicos de una
empresa de Huachipa en
tiempos de COVID-19

Muestreo: 
No probabilístico 

Bola de nieve 

3. Determinar la relación
entre la dimensión necesidad
de afiliación de la variable
motivación laboral y el estrés
en operarios técnicos de una
empresa de Huachipa en
tiempos de COVID-19.

INSTRUMENTOS 

INSTRUMENTO 1: 
Cuestionario sobre el estrés 
laboral de la OIT-OMS. 

Prueba Piloto: 
Alfa de Cronbach para determinar su grado de 
consistencia interna obteniendo un coeficiente 

de .980. 
INSTRUMENTO 2: Escala de 
Motivación de Steers y 
Braunstein (1976) 

Prueba Piloto: 
Alfa de Cronbach para determinar su grado de 
consistencia interna obteniendo un coeficiente 

de .844. 
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Anexo 2: Matriz de Operacionalización de la variable Estrés 

Variable Definición 
conceptual 

Definición 
Operacional 

Dimensiones Ítems Escala de 
Medición 

Estrés 

El estrés 

reacciona de 

manera física y 

emocionalmente 

frente a un 

agravio causado 

por una 

inestabilidad de 

imposiciones 

percibidas por el 

sujeto en su 

exterior. OIT 

(2016) 

Es una escala de 

medición que 

evalúa el estrés 

compuesto por 7 

dimensiones el 

cual consta de 25 

ítems, cuyos 

niveles de 

interpretación se 

encuentran entre 

alto nivel de 

estrés, estrés, 

nivel intermedio y 

bajo nivel de 

estrés.   

Clima 

organizacional 

1, 10, 11, 20 

Ordinal 

Estructura 

organizacional 

2, 12, 16, 24 

Territorio 

organizacional 

3, 15, 22 

Tecnología 4, 14, 25 

Influencia de 

Líder 

5, 6, 13, 17 

Falta de 

cohesión 

7, 9, 18, 21 

Respaldo de 

Grupo 

8, 19, 23 
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Anexo 3: Matriz de Operacionalización de la variable Motivación Laboral 

Variable Definición 

conceptual 

Definición 

Operacional 

Dimensiones Ítems Escala de 

Medición 

Motivación 

Laboral 

La Motivación 

Laboral es el efecto 

de un conjunto de 

agentes afectivos 

que se ponen en 

evidencia al 

momento de dar una 

conducta 

intencionada debido 

a lo cual él lo divide 

en 3 factores (logro, 

poder y afiliación). 

Steers y Braunstein 

(1976) 

Es una Escala de 

medición que 

evalúa la 

Motivación laboral 

por 3 dimensiones 

así también 15 

ítems que contiene 

5 alternativas 

diferentes de 

respuesta el cual 

están divididos en 

alto, medio y bajo. 

Necesidad de 

logro 

1,4,7,10 y 13 

Ordinal Necesidad de 

poder 

2,5,8,11 y 14 

Necesidad de 

Afiliación 
3,6,9,12 y 15 
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Anexo 4: Instrumento de Medición Escala de Estrés Laboral OIT-OMS
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Anexo 5: Instrumento de Medición Escala de Motivación Laboral 
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Anexo 6: Resultados de la Prueba Piloto  

 

Variable 1: Estrés 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,980 25 

 

 

Variable 2: Motivación laboral 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,844 25 
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Anexo 7: Prueba de Normalidad de Kolmogorov-Smirnov 

PRUEBA DE NORMALIDAD 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

VARIABLE_ESTRÉSLABORAL ,131 250 ,000 

VARIABLE_MOTIVACIÓNLABORAL ,073 250 ,002 

En la Tabla 7, se observa que en base a la prueba de normalidad de 

Kolmogorov-Smirnov en la variable Estrés Laboral y la variable Motivación Laboral 

obtuvieron un valor p= .000 y p= .002 respectivamente, cumpliendo con el mínimo 

esperado (p<.05).  

Tabla 9
Prueba de Normalidad 
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Anexo 8: Cronograma de ejecución 

Este proyecto de investigación tendrá sus inicios a fines del mes de marzo- 2021, 

para luego ser sustentado en el mes de julio-2021, a su vez, ésta empezará con la 

aprobación del articulo y finalizará con la elaboración del proyecto. Para especificar 

las actividades que se va a realizar en este proyecto de investigación se utiliza el 

diagrama de Gantt. 

JULIO 2021- ENERO 2022 

N° 

ACTIVIDAD 

JULIO SETIEMBRE OCTUBRE NOVIEMBRE DICIEMBRE ENERO 

S 

3 

S 

4 

S 

1 

S 

2 

S 

3 

S 

4 

S 

1 

S 

2 

S 

3 

S 

4 

S 

1 

S 

2 

S 

3 

S 

4 

S 

1 

S 

2 

S 

3 

S 

4 

S 

1 

S 

2 

S 

3 

S 

4 

1 
Aprobación del Proyecto de 
Investigación 

2 

Presentación del esquema 
de proyecto de 
investigación. 

3 
Asignación de los temas de 
investigación. 

4 
Pautas para la búsqueda 
de información. 

5 

Planteamiento del 
problema y 
fundamentación teórica. 

6 

Justificación, hipótesis y 
objetivos de la 
investigación. 

7 
Diseño, tipo y nivel de 
investigación. 

8 
Variables, 
Operacionalización. 

Presenta el diseño 
metodológico. 

Presentación del primer 
avance. 

1
1 

Población y muestra. 

1
2 

Técnicas e instrumentos de 
obtención de datos, 
métodos de análisis y 
aspectos administrativos. 
Designación del jurado 

1
3 

Presenta el proyecto. 

1
4 

Revisión por turnitin y 
levantamiento de 
observaciones. 

1
5 

Presenta el proyecto de 
investigación para su 
revisión y aprobación. 

1
6 

Sustentación del Proyecto 
de investigación. 


