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Resumen

Luego de la pandemia el estrés laboral cobro gran relevancia en el Pert ya que muchas
personas se estaban adaptando a nuevos entornos y condiciones de trabajo. Este proceso de
adaptacion a la nueva normalidad como el contexto de trabajo hibrido, estuvo acompaio de
diversos estados emocionales que finalmente se veia reflejado en el comportamiento o
conducta de la persona. Por ese motivo, es que se realiza una investigacion cuyo objetivo es
analizar la relacion que existe entre el estrés laboral y motivacion laboral de una organizacion
privada del Callao. La muestra estuvo conformada por 100 colaboradores de trabajadores de
esta organizacion con edades entre 20 y 53 afios. Para la medicion de las variables de estudio
se hizo uso la Escala de Estrés Laboral de la OIT/OMS y la escala de Motivacion Laboral (R-
MAWS). Los resultados obtenidos en esta investigacion indican que podria existir
correlaciones significativas directas entre las dimensiones del estrés laboral con algunos de
los tipos de motivacion laboral. Esto implica que estas variables en el contexto de trabajo
hibrido todavia muestran un funcionamiento similar a lo encontrado en investigaciones
previas a la llegada de la pandemia, pese a que estas investigaciones se aplican en un

contexto de trabajo presencial o remoto.

Palabras clave: Motivacion Laboral, estrés laboral, trabajo hibrido, adaptacion.



Abstract

After the pandemic, work stress became very relevant in Peru as many people were adapting to
new environments and working conditions. This process of adaptation to the new normal, such as
the hybrid work context, was accompanied by various emotional states that were finally reflected
in the person's behavior or conduct. For this reason, an investigation is carried out whose objective
is to analyze the relationship that exists between work stress and work motivation in a private
organization in Callao. The sample was made up of 100 employees of this organization aged
between 20 and 53 years. To measure the study variables, the ILO/WHO Work Stress Scale and
the Work Motivation Scale (R-MAWS) were used. The results obtained in this research indicate
that there could be significant direct correlations between the areas of work stress with some of
the types of work motivation. This implies that these variables in the hybrid work context still
show a functioning similar to what was found in research prior to the arrival of the pandemic,

despite the fact that these research are applied in a face-to-face or remote work context.

Keywords: Work Motivation, work stress, hybrid work, adaptation.
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Introduccion

En los ultimos tiempos, el estrés ha adquirido gran relevancia tras la llegada de
la pandemia por COVID-19, ya que sumado a la incertidumbre en algunos casos, el
estrés también podia impactar de manera negativa los diferentes dambitos de la vida de la
persona. Dicha problematica puede desencadenar diversos problemas que afectan la
salud mental, y puede verse reflejado en el malestar fisico, emocional y conductual de
la poblacion las cuales son producto del grado de estrés que experimentan (Aguilar et

al., 2021; Estay, 2021).

Hans Selye (1956), mas conocido como el padre del estrés, lo define como una
respuesta del individuo frente a cualquier situacion de demanda en el cual se encuentre.
Este autor es conocido por su teoria del Sindrome General de Adaptacion (SGA), en el
cual desarrolla como influye el estrés en la capacidad de las personas para enfrenarse o
adaptarse a las consecuencias que trae consigo el estrés, el cual lo divide en 3 etapas

(Selye, 1956).

En primer lugar, Selye (1956) menciona la fase de alarma en la cual el individuo
experimenta una serie de serie de alteraciones, comportamientos y actitudes frente a una
situacion demandante. En segundo lugar, el autor menciona la fase de resistencia, en la
cual el individuo en algunos casos logra adaptarse a la situacion y empieza una
disminucion de las alteraciones fisicas y psicologicas. Y, por ultimo, la fase a
agotamiento, la cual se produce cuando el individuo no logra adaptarse a la situacion y
esta trae consigo consecuencias de mayor nivel y enfermedades cronicas producto de la

situacion estresante (Selye, 1936).

Por su parte para Chrousos y Gold (1992), el estrés se define como una falta de
equilibrio entre todos los sistemas internos del cuerpo humano, es decir una amenaza a
la homeostasis, que trae consigo respuestas fisiologicas y de conductas adaptativas frente
a un tipo de estresor. Adicional a ello, Pacak y Palkovits (2001), definieron al estresor
como todo estimulo con capacidad para alterar la homeostasis y los clasifican como
estresores fisicos, el cual puede estar relacionado a las condiciones del medio ambiente
o lugar de trabajo. En segundo lugar, los estresores quimicos, el cual esta relacionado
con ciertas sustancias que alteran el sistema nervioso como fluidos, veneno, toxinas,

pesticidas, etc.



Seguidamente, los estresores psicologicos, los cuales afectan los procesos
emocionales y se expresan como ansiedad, miedo o frustraciéon. Asimismo, también se
encuentran los estresores sociales, que se evidencia en las diversas situaciones de la vida
del ser humanos o al momento de entablar relaciones interpersonales (Pacak y Palkovits,
2001). Por su parte los autores Pacak y Palkovits (2001), también agrupan a los estresores

en términos de duracion los cuales se clasifican en estresores agudos y cronicos.

Otros autores como Caplan et al. (1975) definen el estrés como la reaccion que
tiene el ser humano frente a una situacion que podria resultar una amenaza. En ese
sentido, los autores mencionan que las amenazas mas comunes dentro del &mbito son las
demandas que no se pueden cumplir dentro del tiempo pactado y la falta de recursos que

tiene una persona para enfrentar una situacion (Beehr y Newman, 1978).

Diversos estudios nacionales e internacionales muestran el crecimiento que esta
teniendo el estrés conforme va pasando de los afos. En ese sentido Martinez (2020) lo
define como un estado mental interno y una respuesta adaptativa, la cual es a la vez
consecuencia de situaciones o eventos que causan incertidumbre o preocupacion en el
ser humano y puede desencadenar en diversos malestares fisicos y psicologicos. Cuando

se habla de estrés en los entornos de trabajo se suele utilizar el término estrés laboral.

Este se define como una respuesta del cuerpo frente a las diversas exigencia o
demandas propios del contexto laboral, lo cual trae como consecuencia que la persona
excede sus propios recursos, dafia su bienestar y su salud (Félix et al., 2018; Patlan,
2019). Ortiz (2020), por su parte, sostiene que el estrés se puede presentar de manera
positiva, cuando el nivel es ligero y las situaciones son reconocidas como un reto laboral
y de forma negativa, cuando afecta emocionalmente la vida personal del trabajador,
causando malestar y fatiga debido a las demandas excesivas. Entre las consecuencias
mas comunes del estrés laboral, destaca la disminucion del rendimiento, el incremento
de la accidentabilidad, alta rotacion y ausentismo y tension, los cuales se producen por

diversos estresores (Félix et al., 2018; Ortiz, 2020).

A vpartir de ello, Guillen et al. (2000) sostienen que entre los principales
estresores destacan, un inadecuado clima laboral como, por ejemplo, la mala relacion
con jefes y supervisores, como también realizar tareas por largos periodos de tiempos

sin considerar pausas activas. Asimismo, destaca las expectativas salarias poco



satisfechas especialmente en colaboradores que tienen familia y la poca de adaptabilidad

frente a nuevos retos o contextos de trabajo.

Asimismo, Guillen et al. (2000) los clasifican en 2 tipos, los que provienen de
fuentes externas e internas, mientras que Duran (2010) sostiene que los principales
estresores dentro del entorno laboral se pueden dividir en tres niveles, tales como los
individuales, extra organizacionales y los organizativos. En torno a los individuales,
estos dependen de los aspectos personales que influyen en el desarrollo del estrés como,
por ejemplo, sobrecarga por estimulacion, conflicto de rol, y falta de cohesion de grupo
(De Pablo, 2007; Duran, 2010). En cuanto al nivel extra organizacional, incluye la
familia, sociedad, medios de comunicacion y politica (Ivancevich et al., 20006).
Finalmente, los estresores organizativos, se clasifican en cuatro, tales como estresores
del ambiente fisico, de nivel individual, nivel grupal y organizativo (Duran, 2010; Elias
y Ferraz, 2012). Actualmente se ha identificado que la nueva tecnologia, y la
automatizacion de las redes sociales también podrian ser causa de estrés en el ambito
laboral. En ese sentido, si bien la tecnologia ayuda a mejorar la eficiencia de los
colaboradores, también podria desencadenar estrés laboral, debido a la cantidad de
correos electronicos que reciben a diario, constantes llamadas telefénicas y mensajes,
ancho bajo de red o el mal funcionamiento del aparato tecnolégico (Alam, 2016; Berger

et al., 2016; Stich et al., 2019).

A partir de lo mencionado, es importante destacar que la persistencia de un
estresor dentro del ambito laboral da paso a lo que se denomina como burnout o
sindrome del trabajador quemado. Este sindrome se caracteriza ser una consecuencia del
estrés cronico y esta conformada por una valoracion negativa hacia otros colaboradores,
como también hacia la misma persona (Maslach y Jackson, 1981). Por todo lo
anteriormente mencionado, la medicion del estrés laboral adquiere gran relevancia. Por
ello es importante realizar un adecuado diagnostico a los trabajadores para identificar y
describir la presencia de estrés en el trabajo, tomando en consideracién sus
caracteristicas principales (Patlan, 2019). Asimismo, la medicion del estrés laboral
permite realizar una evaluacion de un trabajador o una muestra de trabajadores, en donde
se hace uso de instrumentos los cuales van a permitir identificar el grado de estrés que

presentan los trabajadores (Patlan, 2019).



En base a lo expuesto, se considera que el estrés laboral ha adquirido gran
importancia en estos ultimos tiempos, ya que a raiz de la pandemia por COVID-19,
muchas empresas optaron por la modalidad de trabajo remoto, sin embargo, actualmente
se ha incorporado el trabajo hibrido, el cual incorpora periodos mixtos tales como
presencial y remoto (Estay, 2021). En relacion a ello, un estudio llevado a cabo por Islan
et al. (2021) mencionan que tanto el trabajo remoto como el hibrido, podrian
desencadenar estrés laboral, debido a la falta de canales claros de comunicacion y falta
de confianza hacia los jefes. Esto podria generar una situacion sumamente estresante, lo
cual se refleja en malestares fisicos, reduccion de la productividad y desempefio laboral

del trabajador (Islan et al., 2021).

Por su parte, una investigacion reciente de la BBC (2022) identificd que en la
pandemia el 20% de los trabajadores del Reino Unido declararon tener dificultades para
desconectarse del trabajo, lo cual trae consigo que muchos trabajadores no logran poner
fin a sus jornadas y terminan trabajando muchas mas horas, lo cual afecta su convivencia
familiar y genera estrés. Ademas, que los constantes cambios de locacion que el modelo
de trabajo hibrido trae consigo produce una incertidumbre en los trabajadores, que afecta

su condicion fisica y mental.

A partir de lo mencionado, se ha identificado que el estrés laboral es considerado
como una problematica que afecta a gran parte de la poblacion econdémicamente activa.
Por ese motivo, este constructo ha sido estudiado alrededor del mundo y se ha
encontrado evidencia que guarda relacion con variables sociodemograficas tales como
el género, la edad y el estado civil. En cuanto al género, un estudio realizado por Pérez
y Segura (2016), sobre el impacto diferencial del estrés entre hombres y mujeres, se
puede identificar que existen diferencias y estas se asocian con temas de género, lo cual
generaria que, al existir mayor prevalencia de varones dentro del contexto laboral, estos
tendrian mayor posibilidad de padecer estrés laboral. Sin embargo, estudios mas
recientes identificaron que las mujeres podrian presentar con mayor frecuencia de
sintomas de estrés laboral, lo cual podria relacionarse con el aumento de horas de trabajo
como también las exigencias que impone la actividad laboral y el asumir mayor

responsabilidad en el hogar (Barrera et al., 2021; Mejia, 2022).

En relacion a la edad, las investigaciones han ido variando a lo largo del tiempo,

ya que Weinberg y Gould (2007), sostienen que las personas mas jovenes al tener menos



experiencia en este &mbito son mas propensas a experimentar estrés, debido a que
conforme pasa el tiempo, el ser humano va adquiriendo nuevas estrategias de adaptacion
y afrontamiento ante diversos estresores. Sin embargo, investigaciones mas recientes por
Cares et al. (2022) y Lemos et al. (2018), indican que en el periodo de 45 a 54 afos las
personas podrian percibir mas sintomas cardiovasculares relacionados estrés, ya que a
medida que aumenta la edad, podria aumentar el riesgo de padecer estrés laboral
principalmente relacionado al incremento de expectativas laborales. Estas expectativas
basicamente podrian estar en relacién a un mejor salario, nuevos beneficios, entre otras
cosas que van adquiriendo mayor relevancia, debido a que conforme va incrementando
la edad las personas podrian ir adquiriendo y asumiendo nuevas responsabilidades
(Cares, 2022).

Por ultimo, en cuanto al estado civil se ha encontrado que las personas que son
solteras tienden a experimentar menor estrés laboral, debido a que tienen menos
preocupaciones que las personas son casadas y tienen una familia (Azofeita, 2014).
Investigaciones recientes sostienen que la familia puede ser considerada como un factor
desencadenante de estrés laboral, debido a que es el pilar fundamental para estas
personas (Azofeita, 2014; Pérez y Segura, 2016). En ese sentido, la persona que tiene
una familia tiene mayores compromisos y responsabilidades, ya que desempefian el
papel de colaboradores en el cuidado y atencion de los hijos (Pérez y Segura, 2016). Por
ese motivo, los trabajadores que tienen una familia son considerados como poblacion de
riesgo a padecer de estrés laboral, debido a que las exigencias de la vida familiar sumado
a las exigencias del trabajo traen como consecuencia un bajo nivel de bienestar una salud

fisica deteriorada (OMS, 2008).

De la misma manera, la variable de estrés laboral también ha sido relacionada
con otros constructos. En primera instancia, Saravia-Cobo (2016) y Paniagua (2016) en
su estudio encuentran una relacion significativa y negativa entre los altos niveles de
estrés y la calidad de vida profesional. Chen y Silverthorne (2008) en sus hallazgos
refieren que el estrés laboral se relaciona significativamente con el desempefio laboral,
en los trabajadores de una compafia reconocida. De la misma manera, Delgado et al.
(2020) y Flores y Granados (2018) encuentran una alta relacion significativa y negativa
entre el estrés y el desempefio laboral. Finalmente, Tho (2021) y Afzal (2020) a partir
de sus hallazgos determinan que el estrés laboral influye significativamente en la

motivacion laboral de los trabajadores de una organizacion, es decir mientras una



persona experimente mayores niveles de estrés laboral la motivacion serd menor. Por su
parte una investigacion realizada por Morales (2020), en personal asistencial de salud en
Espana identificd que no existe correlacion entre ambas variables, sin embargo, en el
caso de varones se encontrd una relacion significativa e inversa lo que da cuenta que

mayor estrés sera menor el nivel de motivacion para el caso de los hombres.

En relaciéon a la motivacion, este es un conjunto de procesos psiquicos que se
relacionan con la conducta humana, la cual es causada por factores internos y externos
que a su vez incentiva al individuo a realizar actividades para el logro de ciertas metas y
objetivos a fin de satisfacer sus expectativas (Chiavenato, 2000; Miner, 2015; Reeve,
2010). Asi, unos de los principales modelos que ha intentado explicar como se divide la
motivacion segun sus tipos o cualidades es la Teoria de la Autodeterminacion (TAD)
(Ryan y Deci, 2017). Dicha teoria explica como los seres humanos pueden motivarse y
desarrollar la autonomia, el compromiso y el bienestar psicolégico. Asimismo, propone
que la interaccion de las necesidades psicologicas basicas, siendo estas autonomia,
competencia y relacion con el ambiente, origina distintos tipos de motivacion que
pueden predecir resultados importantes en la salud, aprendizaje, creatividad, entre otros

(Deci & Ryan, 2008; Vallerand et al., 1992).

Adicional a ello, la TAD se ha utilizado para mejorar la motivacion de los
empleados dentro de su ambiente de trabajo, ya que cuando los empleados tienen la
oportunidad de tomar decisiones, tienen una mayor autonomia y sienten un mayor
sentido de proposito en el trabajo (Deci & Ryan, 2017). En ese sentido, cuando el
ambiente favorece la satisfaccion de las tres necesidades psicologicas basicas se facilita
el primer tipo de motivacion: la motivacion intrinseca. Esta se caracteriza por ser interna
y auténoma, ya que se realiza una actividad por el interés, placer y la satisfaccion
espontanea que se derivan de la misma (Ryan & Deci, 2017). Seguidamente, en el
continuo de la motivacion, cuando no se brinda un ambiente favorable, el
comportamiento se regula por factores externos y la motivacion se convierte en
extrinseca (Stover et al., 2017). Asi, Ryan y Deci (2017) proponen la sub Teoria de la
Integracion Organica u Organismica, mediante la cual se detallan las diferentes formas
de motivacion extrinseca segiin el cambio en los niveles de internalizacion e integracion

de la regulacion.



En primer lugar, con un grado mas alto de internalizacion, se encuentra la
regulacion integrada que esta conformada por aquellas conductas que se basan en valores
individuales y que son congruentes con los resultados de las conductas socialmente
esperadas, constituyendo una parte del si mismo (Stover et al., 2017). En segundo lugar,
en la regulacion identificada, se reconoce el valor e importancia de una actividad y, asi,
se acepta la regulacion externa como propia. En tercer lugar, la regulacion introyectada
comprende las presiones internas del individuo, tales como la vergiienza, culpa o
ansiedad. Finalmente, en la regulacion externa, los comportamientos se realizan para
evitar castigos u obtener recompensas (Nufiez et al., 2006; Ryan y Deci, 2017).
Adicionalmente, en el ultimo nivel del continuo de la autodeterminacion, se encuentra
la desmotivacion o amotivacion, en la que el individuo percibe que no existe una
congruencia entre sus acciones y los resultados obtenidos, debido a que se siente
incompetente o tiene una falta de control (Ryan & Deci, 2017; Vallerand et al., 1992).

Cabe sefialar que, aunque todo tipo de motivacion dirige y energiza la conducta,
los resultados obtenidos pueden variar. Asi, la motivacion auténoma permite un
rendimiento mas Optimo, mayor bienestar subjetivo, salud mental y crecimiento
personal, asi como persistencia para alcanzar metas a largo plazo (Reeve, 2010). Por el
contrario, la motivacion controlada se relaciona con un aprendizaje més superficial, un
deterioro de la salud fisica y mental y la postergacion constante de actividades (Stover
etal., 2017).

En relacion a la motivacion laboral, esta es entendida desde hace muchos afios
como un proceso que orienta a las metas organizacionales u objetivos esperados,
condicionadas por la satisfacciéon de alguna necesidad individual (Ramirez & Badii,
2008; Robbins, 2004). Actualmente, el constructo de motivacion laboral ha ido
evolucionando ya que autores vigentes lo definen como el impulso interno que motiva a
la persona a realizar una determinada actividad, en donde hace uso de sus recursos para
lograr el objetivo deseado (Macias, 2021). Sin embargo, para Pefia y Villon (2018) es
visto desde una perspectiva externa, ya que toma en cuenta la consecuencia que trae
realizar una determina accion y como esta va a beneficiar a la persona, en ese sentido el
resultado final de la accion es lo que motiva a la persona a cumplir con el logro de sus

objetivos.

A partir de ello, autores han investigado acerca de la relacion entre la motivacion

y el estrés laboral, algunos son Arujunan y colaboradores (2021), quienes realizaron un



estudio sobre el estrés laboral y motivacion en agentes policiales de Malasia cuyas
edades oscilan entre 20 a 50 afios, en donde encuentran que existe una relacion
significativa y negativa entre el estrés laboral y la motivacion laboral. En la actualidad,
Yeon y colaboradores (2022), realizaron un estudio en Corea del Sur sobre las variables
de estrés laboral y motivacion intrinseca en mujeres que trabajan en un centro llamadas,
en donde encuentran que la sobrecarga de trabajo tiene efectos moderadores en la

relacion entre la disonancia emocional y la motivacion intrinseca.

Por otra parte, en el contexto laboral las organizaciones necesitan factores o
herramientas que motiven a los trabajadores a realizar un trabajo satisfactorio, para que
las empresas obtengan buenos resultados y logren el éxito, ya que el éxito o fracaso de
una compaiia va a depender de cuan motivados y comprometidos se encuentren los
trabajadores con las labores que desempefian (Forbes, 2013; Moreno, 2019). Segtn lo
planteado por Castillo (2018) y Delgado (2020), la motivacién laboral se mide a partir
de sus caracteristicas tales como la intensidad en donde se incluyen la cantidad de
esfuerzos, resultados y desempefio, en segundo lugar, se encuentra la direccion, en donde
se toma en cuenta los beneficios, calidad del esfuerzo y cumplimiento de metas.
Finalmente, la persistencia en el trabajo, en donde incluye la persistencia de tiempo,

cumplimiento de objetivo y ejecucion de metas.

Por todo ello, para esta investigacion se ha considerado importante elegir el
constructo, dado que la motivacion laboral se considera clave para las organizaciones en
la comprension, bienestar, compromiso, productividad y desempeiio laboral de los
empleados (DiPietro et al., 2020). Asimismo, dentro de este d&mbito es importante
conocer las causas que estimulan la acciéon y comportamiento humano en la nueva
modalidad de trabajo hibrido, ya que, mediante el manejo de la motivacion, las empresas
lograran funcionar adecuadamente, asi también los colaboradores se sentirdn mas
satisfechos y cumpliran con el logro de sus objetivos propuestos. De esta manera se
lograra incrementar las utilidades de muchas empresas las cuales en su mayoria sufrieron

grandes pérdidas por la llegada de la pandemia (Macias y Vanga, 2021).

En ese sentido, en la actualidad, resulta pertinente vincular las variables de estrés
laboral y motivacion laboral, ya que ambos constructos cumplen un rol fundamental en
el entorno de trabajo de las personas, lo cual se vera reflejado en su bienestar integral y

el logro de sus objetivos. Asimismo, se ha identificado que el mantener a los



colaboradores motivados contribuye a la competitividad de la empresa y fomenta una
cultura de trabajo positiva que se transmite entre los mismos colaboradores. Sin
embargo, pese que se han realizado estudios como el de Afzal (2020) y Tho (2021) que
da cuenta de una relacion significativa e inversa entre variables, aun son escasas las
investigaciones que se han realizado en el presente afio sobre ambos constructos, tras el
término de la pandemia. Por ende, podria considerarse como tema relevante y pertinente

de abordar.

A partir de lo todo mencionado, la presente investigacion tiene como objetivo
general determinar la relacion que existe entre las dimensiones del estrés laboral y los
tipos de motivacion laboral de los trabajadores de una organizacion privada en el
contexto de trabajo hibrido post pandemia. En ese sentido, como objetivos especificos
se va analizar si los factores demograficos, edad, sexo y estado civil, dias que asiste de
manera presencial, hijos, tiempo en la empresa y area guardan vinculacion con el estrés
de los trabajadores. Asimismo, se espera analizar si los factores demograficos, edad,
sexo y estado civil, dias que asiste de manera presencial, hijos, tiempo en la empresa y
area guardan vinculacion con la motivacion laboral. En tltima instancia, se espera que
en el presente estudio se encuentre una relacion significativa e inversa entre las variables
de estrés laboral y motivacion laboral, debido a que los resultados de las ultimas
investigaciones dan cuenta de cuanto mayor sea la motivacion menor podria ser menor

el estrés laboral que experimente un trabajador (Afzal, 2020; Tho, 2021).
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Método

Participantes

La investigacion estuvo conformada por 100 personas de una empresa privada
del sector logistico ubicada en la Provincia Constitucional del Callao, cuyas edades
oscilaron entre 20 y 53 afios (M = 29.90 anos, DE = 7.41), de los cuales la mayoria
fueron mujeres (N =56. 56 %), seguido de hombres (N =44.44 %). Asimismo, en relacion
al tiempo trabajando la mayoria tuvo de 3 a 11 meses en la empresa (37 %), seguido de
3 afios a mas (36 %), finalmente se encontraron los que tenian de 1 a 2 aflos y 11 meses
(27 %). De igual manera, en cuanto al estado civil la mayoria fue soltero (59 %). En
relacion al nimero de hijos la mayoria indico no tener hijos (79%).Adicionalmente,
tomando en cuenta en area organizativa a la cual pertenece, en su mayoria hubo
presencia del area de Administracion y finanzas (65%), y Gestion Humana (35%).
Finalmente, en relacion al numero de dias que asisten de manera presencial a la empresa,
la mayoria asiste de 1 a 2 dias (59%) y la minoria de 3 a 4 dias (41%).

De la misma forma, se tomo en cuenta a quienes cumplian con los criterios de
inclusion tales como, ser mayor de 18 afios, estar trabajando minimo 3 meses en la
empresa de rubro logistico, y realizar trabajo hibrido, de ese modo, se les otorg6 el rol
de participantes. Por otro lado, entre los criterios de exclusion que se tomaron en cuenta
fueron personal que tenga menos de 3 meses en la empresa, personal que se encuentre
en periodo vacacional, con descanso médico o licencia. Asi también, para esta
investigacion no se tomo en consideracion a los trabajadores del concesionario de
alimentos, debido a que son personal tercerizado y personal operativo, debido a que no

realizan trabajo hibrido.

En cuanto a las consideraciones éticas, en la primera seccion del cuestionario se
presentd el proposito de la aplicacion y las particularidades de la investigacion.
Asimismo, se expuso los derechos de los participantes tales como el anonimato y la
confidencialidad de la informacion recolectada mediante su participacion. De la misma
se expuso a los participantes que se contara con una devolucion de resultados que brinde
los alcances en lineas generales del presente estudio. Al finalizar dicha seccion, se
clarifico que la participacion fue voluntaria mediante la pregunta “; Acepta participar en

la investigacion?”.
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Medicion
Estrés Laboral. Uno de los instrumentos mas conocidos es el Test de estrés
laboral de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)- Organizacion Mundial de la
Salud (OMS, 2013), el cual ha sido utilizado en diversas investigaciones en el Pera y
Latinoamérica (Alvarez & Espinoza, 2018; Borja et al., 2017; Paredes, 2016; Rivera,
2016). Esta escala fue creada por Ivancevich y Matteson (1989), la cual tiene como
objetivo medir estresores organizacionales, grupales e individuales. Esta conformada por
un total de 25 items y cuenta con un formato de respuesta escala tipo Likert de 7 niveles
que van de I=nunca hasta 7=siempre. En relacion a la interpretacion de los resultados,

se obtiene mediante la suma del puntaje directo obtenido de los items de cada una de las

dimensiones, y presenta una confiabilidad de .97 segtn el alfa de Cronbach

Asimismo, es importante destacar que dicho instrumento ha sido validado en
diversos paises de Latinoamérica uno de ellos es México en donde Medina y
colaboradores (2007) realizaron la adaptacion y validacion de la presente escala de
Estrés Laboral de la OIT-OMS, la cual agrupa los items en 2 dimensiones, la primera se
refiere a la percepcion del trabajador con respecto a las condiciones laborales y la
segunda a los procesos administrativos exigidos al trabajador. Para el anélisis factorial,
se consider?6 los criterios de KMO vy la prueba de esfericidad Bartlett. En relacion a la
prueba de KMO, el cual cuenta con un puntaje de .915, se evidencia un nivel adecuado
de los items para continuar con el andlisis. Asi también se presenta una esfericidad de
2581.93, lo cual reporta una significancia adecuada que hace pertinente el analisis
factorial confirmatorio. En cuanto al analisis de validez de la escala adaptada al contexto
mexicano se obtuvo un puntaje de 0.64 de validez de contenido. Con respecto a la
confiabilidad, la escala presenta un puntaje de consistencia interna .92 para el alfa de
Cronbach en torno a la primera dimension y .79 para el caso de la segunda dimension.
En ese sentido, se concluye que esta escala es un instrumento valido y confiable para

medir el estrés laboral dentro de las organizaciones.

Asimismo, para la presente investigacion se obtuvo un indice de confiabilidad
por alfa de Cronbach de .80 para la dimension de percepcion sobre condiciones laborales
de los trabajadores y .94 para los procesos administrativos exigidos al trabajador. Los
resultados mencionados dan una confiabilidad aceptable y adecuada del instrumento

(Anexo A). De esta manera, el analisis de item-test mostré que la correlacidon era mayor
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a .50y, en general, correlacionaba con el instrumento original en un .97 y .98, razon por

la cual sera utilizada en la presente investigacion.

Motivacion Laboral. Para medir este constructo se utilizd6 la Escala de
Motivacion Laboral (R-MAWS), la cual fue desarrollada por Gagné y colaboradores en
el 2014. Tiene como objetivo evaluar el nivel de motivacion de los trabajadores a través
de 5 tipos de motivacion en el contexto de trabajo, lo cual permite conocer los niveles
de motivacion intrinseca e extrinseca en la poblacion elegida. Asimismo, esta escala
incorpora algunos de los postulados de la teoria de la Autoderminacidon propuesta por
Ryan y Deci (2017). Este instrumento, al haber sido validado en diversas culturas, ha
sido utilizado en investigaciones de diversos paises tales como Canada, Bélgica, Francia,
Senegal, y Reino Unido. En Latinoamérica, una investigacion realizada por Depaula y
Piedemonte (2018) sobre motivacion laboral y desempeiio laboral en bomberos
voluntarios hace uso de la escala. En dicho estudio, los resultados de validez y

confiabilidad dan cuenta de que esta escala es adecuada para medir la motivacion laboral.

La escala utilizada para esta investigacion fue la adaptada al contexto peruano de
Karla Gastafiaduy (2013), y est4 formada por 19 items agrupadas en 5 grupos que miden
los diferentes tipos de motivacion tales como desmotivacion, regulacion externa,
regulacion introyectada, regulacion identificada y motivacion intrinseca. En relacion al
formato de respuesta, este instrumento cuenta con un formato de respuesta de tipo Likert

que va del 1 al 7, siendo 1 totalmente en desacuerdo y 7 totalmente de acuerdo.

En cuanto a la confiabilidad de la adaptacion del instrumento, se evidencia una
confiabilidad de .62 para desmotivacion y la correlacion item-test de todos los items fue
adecuada. Lo mismo sucedio para el resto de sub-escalas, cuyos indices de confiabilidad
fueron de .78 para regulacién externa, .56 para regulacion introyectada, .61 para
regulacion identificada y .76 para motivacion intrinseca, lo cual conlleva a considerar al

instrumento como aceptable y valido para medir el constructo de motivacion laboral.

Por su parte, en este estudio, se analizo la confiabilidad a través de la consistencia
interna por el coeficiente alpha de Cronbach (Anexo A). Para el caso de la
desmotivacion, se obtuvo una confiabilidad de .65, en cuanto a la regulacion externa .79,

.58 para regulacion introyectada, .63 para regulacion identificada y .75 para motivacion
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intrinseca. Asimismo, la correlacion item-test reportada para las escalas mencionadas

fue adecuada.
Procedimiento

En primera instancia, debido a las disposiciones del gobierno de ese momento y
al retorno progresivo y seguro de la mayoria de las actividades, la aplicacion del
cuestionario se realizdé de manera presencial en agosto del 2022. Seguidamente, tras la
autorizacion de la organizacidon se procedié a la convocatoria y comunicacion a los
participantes mediante la difusion via correo corporativo, en donde se hace hincapié que
la investigacién cuenta con los permisos de la vicepresidencia de Administracion y
Finanzas y la de Gestion Humana.

A partir de ello, los participantes que tenian conocimiento de dicha investigacion
y acepten participar tenian la opcion de acercase a un modulo habilitado en la entrada de
cada 4rea en donde se en encontraban 2 cajas una con los cuestionarios y otra para
depositar el cuestionario correctamente llenado en cualquier momento del dia, de esta
manera se garantizaba la confidencialidad de los participantes. Al finalizar el dia una
persona del area, la cual fue designada por la empresa, era la encargada de almacenar y
guardar los cuestionarios para evitar la pérdida de alguno.

En dicho cuestionario se les mostr6 el consentimiento informado, el objetivo de
la investigacion, como también las consideraciones éticas correspondientes, tales como
la confidencialidad, voluntariedad y anonimato de los participantes. Luego de culminar
de leer lo presentado, los participantes podian decidir libremente entre “Acepto
participar” o “No acepto participar” sin que ello pueda generar algtn tipo de perjuicio.

Las personas que lograron ser parte de la investigacion tuvieron un tiempo
aproximado de 12 minutos, lo cual fue estimado a través de un piloto, en donde
comenzaron leyendo el consentimiento informado, luego respondieron una ficha
sociodemografica y preguntas que corresponden a criterios de inclusion y exclusion.
Luego de ello se presentaron dos cuestionarios ya antes mencionados en torno a las
vivencias laborales.

Analisis de datos

Para el proceso de analisis de datos se hizo uso del programa Jamovi 2.3.28. En
primera instancia, se realizo el analisis de normalidad para analizar la distribucion de las

variables. Por consiguiente, para el caso del objetivo general, en donde se buscd conocer
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la relacion entre las dimensiones del estrés laboral y los tipos de motivacion laboral, se
realizé el andlisis de correlacion utilizando el coeficiente r de Pearson para ver si existe

alguna relacion entre los constructos de estrés laboral y motivacion laboral.

Por su parte, para el caso de los objetivos especificos que buscan analizar si los
factores demograficos edad, sexo, estado civil, tiempo en la empresa, area, hijos y dias
de trabajo presencial, guardan vinculacion con el estrés laboral y si de la misma manera
guardan relacion con las dimensiones de la motivacioén laboral, para el caso de las
variables numéricas de edad y tiempo en la empresa se realizd6 una correlacion de
Pearson. Adicionalmente, para el caso de las variables de sexo, hijos, dias de trabajo
presencial, area, se realiz6 una prueba t de Student ya que estan formadas por 2 grupos,
mientras que para la variable estado civil conformada por tres grupos tales como solteros,

casados y otros, se hizo uso de Anova de un factor.
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Resultados

En el presente apartado se presentaran los resultados en funcion a los objetivos
planteados en la investigacion. Para el objetivo general, se expondran las correlaciones entre
las dimensiones del estrés laboral con las dimensiones de la motivacion laboral. Para los
objetivos especificos, se presentaran los analisis de correlacion, la prueba t y Anova de un
factor de acuerdo a la categoria de las variables sociodemograficas. En primer lugar, con
respecto al objetivo general, el analisis estadistico evidencid la existencia de diversas
correlaciones significativas entre las dos escalas del estudio (tabla 1). Tal como se puede
apreciar en la Tabla 1, Percepcion del trabajador sobre condiciones organizacionales (PCO)
presentd asociaciones significativas, directas y de tamafio pequefio con la regulacion externa,
regulacion introyectada y el Puntaje total de la motivacion laboral (PTML). De la misma
manera, los Procesos administrativos exigidos al trabajador (PAET) obtuvo relaciones directas
y de tamafio pequefio con la regulacion externa.

Tabla 1

Correlaciones entre las dimensiones de Estrés Laboral y las dimensiones de la Motivacion

Laboral
PCO PAET
Desmotivacion .01 .04
Regulacion Externa 24* 20%
Regulacion Introyectada 24%* .10
Regulacion Identificada 10 -.03
Motivacion Intrinseca .02 -.11
PTML 22% A1

Nota. * p<.05; PCO= Percepcion sobre condicionales organizacionales, PAET= Procesos administrativos

exigidos al trabajador, PTML= Puntaje Total Motivacion Laboral

En relacion a los objetivos especificos, los cuales busca analizar si los factores
sociodemograficos de sexo, edad, estado civil, tiempo en la empresa, area, dias de trabajo
presencial y n°® hijos guardan vinculacion con el estrés laboral de los trabajadores y la
motivacion laboral, se comenzd con el andlisis de correlacion para las variables numéricas de
edad y tiempo en la empresa.
Tabla 2
Correlaciones entre las dimensiones de Estrés Laboral y las dimensiones de la Motivacion

Laboral con las variables de edad y tiempo en la empresa



16

Edad Tiempo

PCO 24% -.15
PAET .16 -25%
Desmotivacion -.16 -.19
Regulacion Externa -.08 -.28*
Regulacion introyectada .10 -.18
Regulacion identificada .06 -.09
Motivacién intrinseca -.08 .01

PTML -.02 .06

Nota. * p<.05; PCO= Percepcidon sobre condiciones organizacionales, PAET= Procesos administrativos
exigidos al trabajador, PTML= Puntaje Total Motivacién Laboral

En ese sentido, se hizo uso del analisis de correlacion de Pearson (tabla 2), en donde se
evidencia una correlacion significativa directa entre la percepcion sobre condiciones
organizacionales con la edad, sin embargo, el tamano del efecto segin lo planteado por Cohen
(1988) es pequetio. Por otro lado, el analisis presentado también evidencia una correlacion
significativa indirecta entre los procesos administrativos exigidos al trabajador con el tiempo
en la empresa. En cuanto a la motivacion laboral, se muestra que la regulacion externa presenta
una correlacion significativa indirecta con el tiempo en la empresa. Por su parte, las demas
correlaciones presentan puntajes no significativos, indicando una posible independencia entre
esas variables.

Por consiguiente, para analizar si las variables sociodemograficas, que estan formadas
por 2 grupos, guardan vinculacion con el estrés laboral y la motivacion laboral se realizo la
prueba t de Student para muestras independientes (tabla 3). Se evidencia que, en cuanto al sexo,
no se encontraron diferencias entre los hombres y mujeres. Por su parte, en relacion a la
variable area de trabajo, se encontrdé una relacidon significativa directa entre el area de
administracion y finanzas con el puntaje total de la motivacion laboral.

Enrelacion a la variable dias que asisten de manera presencial a la empresa, se encontrd
que los que laboran de 3 a 4 dias podrian presentar mayor motivacion laboral. En tltima
instancia, se encontrd6 que no tener hijos se podria relacionar significativamente con las

dimensiones del estrés laboral y la regulacion externa (tabla 3).

Tabla 3

Contraste de grupos para las variables de estudio
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Grupo M DE T p d
Area (Admin, &
PTML 81.65 20.35
finanzas) 2.044 0.044 0.4286
Area  (Gestion
72.54 22.82
Humana)
Dias de trabajo
Desmotivacion ) 1.41 0.768
presencial (1 a 2) -2.089 0.039 -0.4248
Dias de trabajo
) 1.88 1.47
presencial (3 a 4)
PCO Hijos (Hijos Si) 38.09 12.409
-2.611 0.01 -0.6205
Hijo (Hijos No) 51.68 23.95
PAET Hijos (Si) 7 2.576
-2.28 0.025 -0.5418
Hijos (No) 79.16 21.4
R. externa Hijos (Si) 3.04 1.492
-2.036 0.044 -0.4837
Hijos (No) 3.81 1.6

Nota. PCO= Percepcion sobre condicionales organizacionales, PAET= Procesos administrativos exigidos al
trabajador, PTML= Puntaje Total Motivacion Laboral

Por ultimo, para analizar si las variables sociodemograficas que estan formadas por mas
de 2 grupos, guardan vinculacion con el estrés laboral y la motivacion laboral se realizo el
analisis Anova de un factor, el cual da como resultado que los colaboradores que estan casados
podrian presentar una relacion significativa directa con los procesos administrativos exigidos
al trabajador, mientras que los colaboradores que estan solteros presentan relaciones
significativas con la desmotivacion laboral (tabla 4).

Tabla 4

Diferencias de la desmotivacion segun estado civil.

Grupos M DE F p
Desmotivacion Soltero 1.85 1.362 5.255 0.008
Casado 1.2 0.41

Otro 1.29 0.561
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Discusion
En la presente seccion se analizara los resultados obtenidos en torno al objetivo
general el cual busca determinar la relacion que existe entre las areas del estrés laboral
y los tipos de motivacion laboral dentro del contexto de trabajo hibrido de una
organizacion privada del sector logistico. De acuerdo al sustento teérico y empirico de
la presente investigacion, se puede ver que en el Perti y el mundo se han realizado

diversas investigaciones en donde los autores sugieren la presencia de una relacion

significativa e inversa entre las variables de estrés laboral y motivacion laboral.

Por su parte, Neyra (2019) identifico el estrés laboral guarda una relacion
significativamente en la motivacion laboral del personal asistencial de salud, ya que el
autor menciona que cuando los niveles de estrés son muy altos, esto impacta de manera
negativa en la motivacion lo cual se refleja en la baja predisposicion para culminar con
las actividades. De la misma manera, Noermijati (2015) concluye que el estrés laboral
puede disminuir la motivacion y el rendimiento de tareas laborales de los empleados y
provocar que el interés de la tarea sea cada vez menos. Adicionalmente Arujunan y
colaboradores (2021), realizaron un estudio sobre el estrés laboral y motivacion en
agentes policiales de Malasia, en donde encuentran que existe una relacion significativa

y negativa entre el estrés laboral y la motivacion laboral.

Por su parte, los resultados obtenidos en esta investigacion dan cuenta que existe
una correlacion ambas variables; sin embargo, este se presenta de forma directa o
positiva. Lo mencionado es sustentado por Sainz y colaboradores (2021), quienes en su
investigacion realizada menciona que la percepcion que tenga el colaborador en base a
las diversas condiciones del ambiente de trabajo tales como la ausencia de un lider, la
falta de oportunidades de crecimiento y la poca confianza del lider con el trabajador,
podria estar relacionado con los altos niveles de motivacion externa. Para Chen y
colaboradores (2022), la regulacion que explicaria la motivacidon externa seria la
regulacion externa. En ese sentido, los altos niveles de estrés tal como la percepcion de
los colaboradores sobre las condiciones de trabajo estarian correlacionado con la

consecucion de estimulos como premios o recompensas (Chen et al., 2022).

Asimismo, dentro de esta investigacion se encontré que la dimension 1 de
percepcion sobre condiciones laborales tendria una correlacion directa con el puntaje

total de motivacion laboral, los cual significa que a ambas variables estarian asociadas.
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Esto se relaciona con lo encontrado por Ortega (2018) y Linares (2022), quienes en su
estudio sostienen que existe una correlacion positiva entre las variables de estrés laboral
y motivacion laboral. Por su parte, Del Hoyo (2004) sostiene el entusiasmo, la alta
productividad y creatividad, el escaso absentismo laboral y cambio de empleo son
caracteristicas de empresas dinamicas que funcionan con un alto grado de motivacion.

proporcionando un estrés positivo.

Esta definicion hace referencia al término propuesto por Gutierrez (2005) quien
lo define como eustrés, el cual genera la energia necesaria para lidiar con los desafios
propios del contexto de trabajo hibrido y contribuye positivamente al desarrollo personal
de los trabajadores. Siguiendo esta misma linea Schmidt (2018), sostiene que la
motivacion debe acompafiar el estrés positivo, ya que cuando la persona se encuentra en
su situacion de estrés, necesita de altos niveles de motivacion para culminar con éxito la

tarea o desafio.

En ese sentido el autor menciona que el estrés positivo podria ser considerador
como un motivador que brinde energia y atencion para llevar a cabo cualquier tarea.
Asimismo, hace énfasis en que cuando el colaborador se siente mas motivado frente a
una situacion de estrés genera que la personas sea mas productiva y presente mayor nivel

de pensamiento convergente y divergente (Firdaus, 2019; Schmidt, 2018).

Adicionalmente, para el objetivo general se obtuvo que los Procesos
administrativos exigidos al trabajador (PAET) obtuvo relaciones directas y de tamafio
pequefio con la regulacion externa. Esto se relaciona con lo mencionado Peird &
Rodriguez (2008) y Neyra (2019), mencionan que los factores de estrés se determinan
bajo ciertas categorias, pero las mas importante son la presion, interacciones o
relaciones, y el desarrollo laboral. Dentro de ello se encuentra la presion por parte de
jefaturas frente a una tarea e interaccidbn con otras areas, lo cual es su mayoria
desencadena en que el trabajador realice la tarea para evitar un castigo como una llamada
de atencion, suspension o memordndum. Segin Ryan y Deci (2000), la regulacion
externa se presenta cuando la tarea se vuelve poca atractiva para la persona dado que la
conducta se realiza para satisfacer una demanda externa o por la existencia de premios

0 recompensas.

Por su parte, cabe destacar que la mayoria de estudios en los cuales se ha

encontrado presencia de una relacion significativa e inversa, son enfocados en un
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contexto de trabajo de remoto o presencial, mientras que esta investigacion supone un
nuevo campo de estudio tal como el trabajo hibrido.

Ahora bien, en relacion a los objetivos especificos, los cuales busca analizar si
los factores sociodemograficos de sexo, edad, estado civil, tiempo en la empresa, area,
dias de trabajo presencial y n° hijos guardan vinculacién con el estrés laboral de los
trabajadores y la motivacion laboral, se identificd que las personas que tienen mayor
edad presentan mayores niveles de estrés en la dimension de percepcion sobre

condiciones laborales.

Esto principalmente debido a que investigaciones indican que las personas que
tienen mayor edad normalmente ocupan cargos de en alta direccion tales como jefes,
gerentes, directores lo cual genera que tales personas incrementen sus niveles de estrés
laboral (Huerta et al., 2021). Asimismo, Huerta y colaboradores (2021) sostienen en su
estudio realizado a docentes que mientras va incrementando la edad de la persona, la

persona va experimentando mayor ambigiiedad en el rol y sobrecarga ocupacional.

Adicionalmente, en la presente investigacion se hallé que las personas que tienen
mas tiempo en la empresa presentan menores niveles de estrés en relacion a los procesos
administrativos exigidos al trabajador, esto debido a que ya conocen el ritmo de la
compaiia y su funcionamiento operativo. Asimismo, en su mayoria son personas mas
maduras que tienen alto nivel de capacidad para organizar sus tiempos y sus tareas
asignadas, debido a que ya han tenido experiencia en trabajos previos. De acuerdo a lo
que sostiene Barreto y Salazar, (2021) el estrés es un problema laboral que impacta a
distintas personas, en especial a aquellos que recién se estan adaptando a un nuevo

trabajo y no estan acostumbrados a las presiones propias del ambiente laboral.

Para el caso del sexo no encontraron diferencias significativas entre hombres y
mujeres para ninguna de las escalas. Lo cual se relaciona con lo mencionado por Linares
(2022) quien en su investigacion sobre estrés laboral y motivacion laboral en docentes
de educacion basica regular de Bambamarca para el caso del sexo no se obtuvieron
diferencias significativas. Lo mencionado se relaciona con lo presentado por Velasquez
(2020) quien sostiene que el estrés laboral y la motivacion laboral no depende del sexo

de la poblacion, sino que estaria relacionado a otras variables sociodemograficas.

En relacion a la variable de dias que asisten de manera presencial a la empresa,

se encontr6d que los que asisten de 3 a 4 dias presentan mayores niveles de motivacion.
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En relacion a ello, Menanca y colaboradores (2017) sostienen en su estudio que la
autonomia, que es la capacidad de programar tareas y tomar decisiones propias de
manera responsable, estaria correlacionado con la motivacion laboral. Asi también
Roussellan y colaboradores (2021) indican que los incentivos no econémicos como la
capacidad de que cada colaborador tome sus propias decisiones y pueda organizarse de
acuerdo sus necesidades y preferencias podria indicar mayores niveles de motivacion
laboral. En ese sentido, es importante que las compafiias tomen en cuenta que, si
necesitan elevar el nivel de motivacion de su area de trabajo, es importante que respetan
el estilo de trabajo de los colaborares, ya que de esta manera los empleados estaran mas

motivados y satisfechos.

Por consiguiente, en torno a la variable estado civil se identificd que los casados
presentando mayores niveles de estrés, lo cual podria estar relacionados a factores
externos tales como la carga familiar y responsabilidades familiares los cuales se
adicionan a las presiones que surgen dentro del ambito laboral (Azofeita, 2014; Pérez y
Segura, 2016). Por su parte, el analisis estadistico indica que los solteros, presentan una
correlacion significativa directa con la desmotivacion, todo esto debido a que las
empresas les designan mayor cantidad de tareas, ya que las jefaturas asumen que esta
poblacién al no tener carga familiar siempre va a mostrar apertura a cubrir horas de
trabajo o conectarse de manera remota los fines de semana, lo cual genera un
agotamiento mental y fisico, lo cual desencadena en desmotivacion en el &mbito laboral
(Savage, 2018). Asimismo, Rodriguez (2020) sostiene que la desmotivacion podria estar
relacionado al salario, ya que de acuerdo a este estudio los solteros en su mayoria
presenta una escala remunerativa por debajo de los colaboradores casados, pese a que en
muchas oportunidades los solteros son quienes presentar mayor disponibilidad para

realizar ciertas actividades.

Finalmente, es importante destacar que la presente investigacion se realizo de
manera presencial en un contexto de trabajo hibrido, y pese a que el equipo de Talento
y cultura recalcé que segun la tltima encuesta realizada las personas no solian completar
los cuestionarios o encuestas, se cumpli6 con un tiempo de aplicaciéon de los
cuestionarios menor a lo esperado. Esto podria deberse a la novedad que suscitaba el
tema en los colaboradores, ademas la convocatoria via correo corporativo con
informacion relevante sobre lo que se iba a aplicar pudo haber generado mayor interés

de los colaboradores para ser participe de la investigacion.
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Por consiguiente, en cuanto a los alcances de esta investigacion se ha logrado
determinar la relacion que existe en la variable de estrés laboral y motivacion laboral
dentro de lo que supone este nuevo campo de estudio. Asi también se ha logrado conocer
los nuevos retos que supone el contexto de trabajo hibrido, tal como un adecuado manejo

del estrés frente a los principales estresores.

Por ultimo, en cuanto a las limitaciones del estudio existen factores importantes
que pueden limitar las respuestas de los participantes, uno de ellos est4 relacionado con
la percepcion que pueda tener una persona ante el concepto de motivacion laboral o
estrés laboral. Se debe tomar en consideracion que las personas de acuerdo a la edad,
contexto, valores y costumbres tienen percepcion muy diferente sobre diversos temas o
constructos, dado que la percepcion de una persona se forma a través de experiencias y

necesidades.

Adicionalmente, se requiere de estudios que fundamenten si existe relacion
alguna entre las variables de estrés y motivacion laboral en lo que supone este nuevo
campo de estudio. Cabe destacar, que antes de la llegada de la pandemia la relacion entre
ambos constructos fue muy estudiada. Asimismo, con la llegada de la pandemia se
incorpord investigaciones dentro de un campo de estudio de trabajo remoto, sin
embargo, poco a poco las empresas han ido incorporando nuevas modalidades de trabajo
las cuales se mantienen hasta la fecha y son poco estudiadas. De acuerdo a lo que
sostiene un estudio de Return to Work (2022) en el Peru, el 90% de las empresas trabajan
bajo un modelo de trabajo hibrido, asimismo, el diario el peruano (2023) estima que el

51% de PEA continuara realizando trabajo hibrido en los proximos afios.

Sumando a ello, se considera como una limitacion importante los permisos
otorgados por la empresa ya que inicamente permitio trabajar con la vicepresidencia de
Gestion Humana y Administraciéon y finanzas. Finalmente, en relacion a las
recomendaciones, lo encontrado en esta investigacion guarda relacion con lo presentado
en otros estudios, sin embargo, resulta importante destacar que el sector logistico guarda
gran relevancia al igual que el sector salud, debido a que sus actividades continuaron
con normalidad durante la pandemia, y cubrian necesidades de primer nivel como
alimentacion. En ese sentido, resulta importante que se puedan fomentar mayores
investigaciones en empresas del sector logistico o produccion, debido a que supone

nuevos retos de adaptacion al nuevo contexto de trabajo.
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Asi también, es fundamental que area de clima opte por trabajar de manera
conjunta ambas variables para mejorar el nivel de estrés y motivacion dentro de la
organizacion. Asimismo, se sugiere solicitar con mayor tiempo de anticipacién los
permisos necesarios para trabajar con una mayor cantidad de areas. También seria
resaltante incorporar dentro del andlisis al personal operativo, ya que podria resultar
interesante poder comparar ambos grupos a partir de las variables de estudio. Esto
conlleva a identificar si el contexto el cual se desempenan podria ser un factor que
determina los altos o bajos niveles de estrés y motivacion, dado que en el caso del
personal operativo estos realizan trabajo 100% presencial, mientras que esta
investigacion se ha realizado inicamente con personal administrativo, dado que se
desempefian dentro contexto de trabajo hibrido. Por tltimo, se considera importante
incorporar nuevas variables que guarden relacion con las seleccionadas tal como
desempefio laboral, satisfaccion laboral o bienestar emocional, los cuales han sido los
mas usados en las evidencias empiricas utilizadas y podrian dar cuenta de la existencia

de correlacion multiple.
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Apéndices

Apéndice A Consentimiento Informado

Estimado(a) participante,

La presente investigacion es conducida por Kiara Cordova, estudiante de décimo ciclo
de la carrera de Psicologia de la Pontificia Universidad Catdlica del Pert, quien esta
llevando a cabo su investigacion de tesis de licenciatura. Ademas, se encuentra bajo la
supervision del Mag. Javier Sanchez Calderon. El objetivo de esta investigacion es
determinar la relacion que existe entre las variables presentes en las vivencias laborales

de los trabajadores dentro del contexto de trabajo hibrido.

Su participacion consiste en responder una ficha sociodemografica y 2 cuestionarios, lo
cual le tomara aproximadamente 10 a 12 minutos. Es importante mencionar que su
identidad no sera revelada en ninglin momento del proceso. Asimismo, los
cuestionarios seran codificados utilizando un nimero de identificacion, de esta manera
se preservara el anonimato. Es fundamental recalcar que la informacion recopilada en
la presente investigacion serd empleada inicamente con fines académicos. Si sintiera
incomodidad frente a una de las preguntas planteadas, puede optar por no responder el
cuestionario, sin que esto genere un perjuicio para usted. Sin embargo, se considera
valioso que pueda culminar la prueba en su totalidad, pues esto contribuira con la

evidencia cientifica, ademas de la reflexion acerca de estos de temas.

En caso tenga alguna duda acerca de esta investigacion, puede comunicarse a través del

siguiente correo: kiara.cordova@pucp.edu.pe
Si acepto participar m]

No acepto participar O
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Apéndice B Ficha Sociodemogréfica

A continuacion, le solicitamos los siguientes datos sobre
usted.

1. Edad:

2. Sexo
Hombre O Mujer O Prefiero no decirlo o

3. Estado Civil
Soltero (a) O Casado (a) O Otro g-------------

4. Tiene hijo (s)
Si o No O

5. Tiempo (en afios y meses) en la empresa:

6. Area donde labora:

7. Marque el dia o los dias de la semana que labora presencialmente

Lunes
Martes
Miércoles
Jueves

Viernes

o
o
o
O
o
Sabado |
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ANEXos

Anexo A
Confiabilidad para la Escala de Estrés y Motivacion Laboral

indices de confiabilidad de la Escala de Estrés laboral y Motivacion laboral

N Alfa de Cronbach
Percepcion sobre
condiciones 21 .80
Escala de Estrés laborales
Laboral Procesos admi.
Exigidos al 4 .94
trabajador
Desmotivacion 3 .65
Regulacion 6 79
Escala de Extern'a’
., Regulacion 4 58
motivacion en el . :
. introyectada
trabajo 1
Regulacion 3 63
1dentificada
Motivacion
3 75

intrinseca
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