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Resumen 

La presente investigación tuvo por objetivo determinar la relación que existe 

entre el estrés laboral y engagement en colaboradores de la Municipalidad 

Provincial de Jaén, 2022. La investigación tuvo un enfoque cuantitativo, de tipo 

básica, correlacional, no experimental y de corte transversal. Los instrumentos 

utilizados fueron, la escala de estrés laboral de la OIT – OMS de Ivancevich y 

Matteson (1989) y la escala de compromiso laboral de Utrech (UWES) de 

Schaufeli y Bakker (2003). La muestra estuvo conformada por 208 

colaboradores. Los resultados evidenciaron que existe una correlación inversa y 

significativa (r= -.437, p=.000 < .05) entre el estrés laboral y engagement; esto 

quiere decir que al presentarse desequilibrio físico y mental en respuesta a 

múltiples factores el compromiso positivo en el trabajo será menor. Además, se 

pudo corroborar que entre estrés laboral y las dimensiones vigor, dedicación y 

absorción, también mostró relación inversa, altamente significativa y de efecto 

moderado. Por último, se logró evidenciar que el estrés fue predominante en el 

nivel medio, en todas sus categorías; mientras que el engagement fue 

predominante en el nivel alto. 

Palabras clave: Estrés laboral, engagement, colaboradores. 
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Abstract 

This research aimed to determine the relationship between work stress and 

engagement in employees of the Provincial Municipality of Jaén, 2022. The 

research had a quantitative, basic, correlational, non-experimental and cross- 

sectional approach. The instruments used were the ILO-WHO occupational 

stress scale by Ivancevich and Matteson (1989) and the Utrecht work 

commitment scale (UWES) by Schaufeli and Bakker (2003). The sample was 

made up of 208 collaborators. The results showed that there is an inverse and 

significant correlation (r = -.437, p=.000 < .05) between work-related stress and 

engagement; This means that when physical and mental imbalance occurs in 

response to multiple factors, positive commitment at work will be lower. In 

addition, it was possible to corroborate that between work stress and the 

dimensions vigor, dedication and absorption, it also showed an inverse, highly 

significant relationship with a moderate effect. Finally, it was possible to show 

that stress was predominant in the middle level, in all its categories; while 

engagement was predominant in the high level. 

Keywords: Work stress, engagement, collaborators. 
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I. INTRODUCCIÓN

En el ámbito laboral, los colaboradores se encuentran expuestos a 

diferentes riesgos psicosociales, es imposible no ser parte de ellos (Salcedo et 

al., 2021). La post pandemia, el retorno a la presencialidad y el rebote de una 

nueva ola por Covid 19 ha generado cuadros de estrés que ha repercutido 

significativamente sobre las interacciones sociales y los tipos de afrontamiento 

en los colaboradores de diferentes organizaciones (Valencia et al., 2022). 

Ante la crisis sanitaria y económica que se ha desencadenado a nivel 

mundial, se abrió una brecha de inestabilidad y preocupación excesiva en las 

organizaciones; es así que cerca del 30% de personas en todo el mundo se 

encuentran en un estado severo de desgaste emocional (Circular, 2020), cifra 

bastante elevada en comparación al año 2019 en el que la Consultora de Capital 

Humano de Fundación de Chile (2020) reportó que el 19% de colaboradores 

evidenciaron un cansancio emocional relacionado a su ámbito de trabajo. 

Además, evidenció que cerca del 41% de colaboradores desempeñan sus 

labores de forma deficiente lo que ilustra una gran ausencia engagement. 

La organización Internacional del Trabajo (OIT, 2020) realizó un estudio 

analítico en Latinoamérica con la finalidad de poder identificar el impacto que 

tiene el Covid 19 sobre las organizaciones, reportándose que 3 de 4 

colaboradores encuestados presentan respuestas psicofisiológicas relacionados 

a cuadros de ansiedad y de angustia que desencadenan en estrés laboral. 

Asimismo, López et al. (2022) manifiestan que el 88.5% de colaboradores en 

todo el mundo, presentan indicios de un estrés moderado, caracterizado por 

malestares somáticos, tensión, irritabilidad, mal humor y problemas para 

conciliar el sueño. 

Por otro lado, en lo que respecta al contexto nacional, La Escuela de 

Administración de Negocios para Egresados (2021), dio a conocer que cerca del 

70% de los colaboradores peruanos presentan cuadros moderados a severos de 

estrés laboral post pandemia. En ese sentido, Trejos (2021) considera que las 

largas horas de trabajo, la sobrecarga laboral, la reducción del sueldo por 

cuestiones administrativas entre otros, afectan la estabilidad emocional de los 
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colaboradores, pudiéndose evidenciar episodios de ansiedad, depresión y 

angustia recurrente que genera desconexión emocional, falta de concentración, 

ausencia de liderazgo y dominio sobre las funciones laborales lo que genera una 

disminución significativa del engagement por parte de los colaboradores. 

Según Chaverra y Vásquez (2022), a través de un análisis científico sobre 

las organizaciones y su impacto en el comportamiento de sus colaboradores, 

pudo evidenciar que el no brindar estrategias o espacios de canalización 

emocional ante la fuerte presión laboral, puede generar grandes cantidades de 

estrés que afecta el rendimiento laboral y este a su vez impacta sobre la 

producción; lo que ocasiona que el trabajador no se sienta identificado con la 

organización y por ende, rinda menos de lo que debería rendir (Ortiz, 2020). 

A su vez, El Comercio (2021) dio a conocer que del 70% de colaboradores 

que presentan cuadros de estrés, el 38% está relacionado a un ambiente 

exigente; el 19% a las altas responsabilidades y el 27% a la ausencia de políticas 

de seguridad y bienestar laboral; además se pudo comprobar que paralelo a ello, 

también se ha evidenciado un declive del engagement. Es así, que en la 

actualidad uno de los temas de mayor significancia en los estudios empresariales 

es el egagement o también conocido como compromiso organizacional (Chávez 

et al., 2021). 

Para Agurto et al., (2020) el engagement es entendido como la capacidad 

que posee un colaborador para desempeñar su trabajo con disposición, entrega 

y energía, poniendo en práctica sus habilidades y sapiencia para la evolución de 

la organización; en otras palabras, es entendida como el nivel de compromiso 

que siente cada colaborador hacia su organización; sin embargo, muchas veces 

ese compromiso se ve opacado por factores estresantes que afectan el 

rendimiento y la productividad 

Para Collacondo y Paco (2022) el engagement es uno de los pilares 

dentro del crecimiento y funcionalismo organizacional; pero este a su vez se ve 

afectado por factores estresantes o eventos fácticos que impactan sobre el 

estado emocional de los colaboradores, generando una grave repercusión que 

hace que el compromiso organizacional se debilite sistemáticamente. 
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En base a lo ilustrado es que se formuló la siguiente interrogante: ¿Cuál 

es la relación entre estrés laboral y engagement en colaboradores de una 

municipalidad provincial de Jaén, 2022? 

La presente investigación se justifica de manera teórica debido a que, a 

través de los resultados obtenidos y la comparación con la literatura científica, 

se pudo generar nuevos supuestos científicos. De manera práctica, contribuyó a 

generar un diagnóstico situacional de la población en estudio y generar 

estrategias de intervención que permitieron mejorar las interacciones y la 

productividad dentro de la organización. Además, de manera social, fue de gran 

ayuda para futuros investigadores; debido a que pudieron contar con un 

antecedente relevante y de mucha envergadura científica para posteriores 

estudios. Por último, de manera metodológica, permitió describir el tipo de 

relación que existe entre las variables, encontrando una explicación científica, 

valida y confiable que aporte nuevos aportes al campo de la psicología en las 

organizaciones. 

Por lo expuesto, es que el presente estudio estableció como objetivo 

general: Determinar la relación entre estrés laboral y engagement en 

colaboradores de la municipalidad distrital de Jaén, 2022. En tanto como 

objetivos específicos: Analizar la relación entre el estrés laboral y las 

dimensiones del engagement, identificar los niveles de engagement en los 

colaboradores y, por último, analizar los niveles de estrés laboral en los 

colaboradores. 

En respuesta al objetivo general propuesto se desprende las siguientes 

hipótesis: 

Hi: Existe relación entre estrés laboral y engagement en colaboradores de 

una municipalidad provincial de Jaén, 2022. 

Ho: No existe relación entre estrés laboral y engagement en 

colaboradores de una municipalidad provincial de Jaén, 2022. 

H1: Existe relación entre estrés laboral y las dimensiones de engagement 

en colaboradores de una municipalidad provincial de Jaén, 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO

En el contexto internacional, Arreola y Barraza (2019) propusieron un 

estudio con el propósito de establecer la relación entre el estrés laboral y el 

engagement en una comunidad educativa. El estudio se caracterizó por ser de 

tipo básico correlacional, la muestra la conformaron 153 docentes mexicanos a 

quienes se les aplicó el inventario SISCO y El Inventario para la Medición del 

Engagement en el Trabajo. Los principales resultados demostraron un nivel de 

significancia de .04 y un coeficiente de correlación de .140 por lo que se 

interpreta que existe relación inversamente significativa entre las variables. 

Siendo predominante el nivel alto de estrés en los docentes, representado por el 

57%. 

En tanto, Bedoya et al. (2018) desarrolló un estudio con la finalidad de 

determinar la relación entre estrés laboral y engagement en los colaboradores 

de una empresa de manufactura de Colombia. Dicho estudio fue de tipo básico 

descriptivo correlacional, se contó con la participación de 238 colaboradores 

quienes fueron elegidos aleatoriamente. Para la recolección de información se 

utilizó el cuestionario de evaluación del estrés y el Trecht Work Engagement 

Scale (UWES-9); los resultados evidencian que existe relación inversa y 

altamente significativa entre las variables en estudio. Es decir, a mayor presencia 

de estrés laboral, menor será el nivel de engagement en los colaboradores. 

Por otro lado, de manera nacional, Callacondo y Paco (2022) 

desarrollaron un estudio con la finalidad de determinar la relación entre el estrés 

laboral y el engagement en personal administrativo de una Municipalidad de 

Puno. Dicho estudio fue de tipo básico descriptivo, contó con la participación de 

100 colaboradores a quienes se les aplicó el cuestionario OIT – OMS de estrés 

laboral y la escala de Engagement. Los principales hallazgos demostraron que 

existe relación inversa y altamente significativa entre las variables. Además, que 

el 54% de colaboradores presentan estrés en un nivel alto; mientras que el 49% 

evidencia engagement en un nivel bajo. 

En tanto, Alayo (2021) buscó analizar la relación entre estrés y 

engagement en colaboradores de una institución educativa de Trujillo. La 
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metodología fue básica descriptiva correlacional; la muestra la conformaron 108 

administrativos, a quienes se les administró la Escala de Estrés Laboral de la 

OIT-OMS y la de Escala Utrecht de Engagement en el trabajo. A través de los 

resultados se pudo identificar que efectivamente ambas variables se asocian 

inversa y significativamente. Además, se registró que, el nivel promedio y alto, 

fue predominante en el 25% de colaboradores. Con respecto al engagement el 

nivel alto, fue predominante en el 52%. Finalmente se pudo evidenciar que el 

estrés laboral se relaciona significativamente con las dimensiones de 

engagement. 

Cuba (2021) planteó un estudio con el propósito de establecer la relación 

entre estrés laboral y engagement en colaboradores de una agencia bancaria de 

Arequipa. La muestra estuvo conformada por 152 trabajadores entre hombres y 

mujeres, a quienes se les aplicó la escala OIT-OMS y la escala Utrecht de 

Engagement. Los resultados dieron a conocer que entre las variables 

mencionadas existe relación inversa altamente significativa, pero de efecto débil. 

En lo que respecta al estrés laboral, se identificó que el 34% se ubica en un nivel 

alto; el 33% moderado y 34% bajo. Por otro lado, en lo que respecta al 

engagement el 49% se ubicaron en el nivel alto; el 38% bajo y el 13% moderado. 

Por su parte García (2021) buscó analizar la relación entre el estrés 

laboral y el engagement en colaboradores jóvenes del distrito de Huaral. Para 

ello, consideró una metodología descriptiva correlacional y tomó en cuenta la 

participación de 203 colaboradores; para el estudio se utilizó el OIT – OMS y la 

Escala de Compromiso Laboral de Utrech (UWES). Los resultados demostraron 

que entre las variables estudiadas existe relación inversamente significativa; por 

lo que, a mayor presencia de una, la otra disminuye. Además, se pudo corroborar 

que el estrés también se relaciona significativamente con las dimensiones de 

engagement. 

Según los fundamentos teóricos relacionados al estrés, Osorio y 

Cárdenas (2017) consideran que es un estado dinámico en el que las personas 

están para hacer frente a las oportunidades, necesidades o recursos que 

desean, y por ende los resultados se consideran inciertos y materiales. Pese a 

que el estrés a menudo se analiza negativamente, también tiene un valor 
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positivo. Según, Bada et al. (2020) es un estado de hiperestimulación que afecta 

los sentimientos, los procesos mentales y el estado físico del individuo. 

Al respecto, Chiavenato (2009) define el estrés como una condición 

inherente a la vida que tiene exigencias, necesidades, urgencias, plazos, 

retrasos, metas y objetivos ilimitados, falta de recursos, expectativas, dudas, 

limitaciones y requerimientos, que genera que las personas se encuentren bajo 

una presión constante. En tanto, Ramírez (2019) considera que el estrés es una 

respuesta innata frente a eventos fácticos, pudiendo ser estas respuestas 

negativas o adaptativas dependiendo del nivel de umbral del sujeto; por lo 

general es un proceso normal, que busca la regulación orgásmica. En muchos 

trabajos, el estrés es casi inevitable. Cuando el estrés comienza a acumularse, 

afecta negativamente las emociones, los procesos de pensamiento y el bienestar 

físico. Si la presión es demasiado alta, los empleados experimentarán diversos 

síntomas de estrés, que afectarán su desempeño en el trabajo y su salud, e 

incluso afectarán su capacidad de adaptación al entorno. Entonces, las personas 

enfrentarán estrés físico y mental en algunas situaciones difíciles o 

incontrolables. 

Para Verduzco y Hernández (2018) el estrés lleva consigo un componente 

de tensión que se expresa a través de la respuesta emocional o física, que se 

expresa justamente cuando el individuo percibe que las demandas que recibe 

superan excesivamente su capacidad de control; este proceso se le conoce 

como distrés o estrés negativo. 

Con respecto a las propuestas teóricas existentes que permita entender 

la funcionalidad del estrés se encuentra la siguiente: Teoría de la Adaptación de 

Selye (1974), que explica el proceso en que el individuo canaliza el estrés, frente 

a un evento externo, que podría ser psicológico, cognitivo, físico o emocional. el 

estímulo puede ser de tipo físico, psicológico, cognitivo o emocional (Roca, 

2015). 

Por otro lado, con respecto a la propuesta teórica del esfuerzo, Skinner 

(1981), plantea que el estrés nace como respuesta a la asociación entre dos 

variables, el ambiente y el individuo, esto repercute sobre él, generando 
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diferentes acontecimientos como proceso de adaptación a un nuevo escenario. 

Sin embargo, cuando el individuo no posee adecuados mecanismos de 

canalización, se sobrecarga y estimula a que aparezcan algunos signos de 

agotamiento que no le permitirá desenvolverse adecuadamente en su entorno 

laboral; por lo que su nivel de producción reducirá y ello, será replicado en su 

entorno (Cuevas y García, 2012). 

Para Newstrom y Guzmán (2011) consideran que el estrés puede ser 

entendido como un problema de salud, pero también desde una postura de 

desarrollo, pero eso va estar ligado a la percepción que tiene cada individuo y la 

forma en que lo maneja. 

Para Schmitz (1990 como se citó en Ortiz, 2020) las causas del estrés son 

variadas, siendo más predominantes, la sobre carga laboral, la crisis económica, 

falta de empleabilidad, relaciones disfuncionales y la sobre carga familiar. En ese 

sentido, Buitrago et al. (2021) consideran que el estrés es una respuesta 

fisiológica a las fuertes exigencias del medio social en el que se desenvuelve el 

individuo. Todos los factores externos se asocian entre sí e impactan 

directamente sobre la tolerancia del sujeto, de esta forma, dependiendo de la 

capacidad de soporte, esas exigencias podrán generar respuestas inmediatas 

en 3 esferas: 

Componente fisiológico: Se representa a través de expresiones 

corporales, como arritmia cardiaca, sudoración excesiva, temblor en las 

extremidades, entumecimiento somático, respiración agitada, entre otros (Valero 

y Quiroz, 2019). 

Componente cognitivo: Se evidencia alteración de la percepción, dificultad 

para recordar sucesos a corto y largo plazo, alteración en el lenguaje, siendo 

poco articulado y/o atropellado, problemas de concentración y atención lo que 

afecta su adecuado desempeño laboral (Valero y Quiroz, 2019). 

Componente conductual: Relacionado a la dificultad del individuo para 

relacionarse, se torna asocial, muestra sería dificultad para tomar decisiones, 

volviéndose más dependiente, evidenciando poca valía personal (Valero y 
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Quiroz, 2019). 

Por otro lado, con respecto al Engagement, Lupano y Waisman (2018), 

consideran que es un constructo psicológico que representa un vínculo 

emocional, es decir representa el nivel de involucramiento que posee un 

individuo hacia un determinado oficio. Se podría entender como un meta- 

constructo que busca incorporar aspectos emocionales, cognitivos y 

conductuales. En tanto, Juárez (2015) postula que el engagement es entendida 

como el compromiso o actitud consistente que mantiene un individuo, hacia un 

contexto laboral que se refiere a notar la necesidad de un individuo de sentirse 

seguro, de pertenecer a una organización, de ver reconocido su trabajo y de 

sentirse enaltecido. 

Para Schaufeli y Bakker (2003), conceptualizan esta variable como un 

estado de disfrute y compromiso positivo que sostiene un individuo hacia su 

contexto laboral, caracterizándose por la presencia de vigor, dedicación y 

absorción (Bakker y Albrecht, 2018). 

Con respecto al componente vigor, hace referencia al nivel de resiliencia 

y capacidad de lucha, así como de perseverancia que refleja el individuo frente 

a las dificultades o exigencias que presente tu entorno laboral; es decir aquellos 

colaboradores que poseen un nivel alto de vigor; se caracterizan por tener un 

mayor entusiasmo, vitalidad y energía para desempeñar actividades laborales 

(Cánovas y Chiclana, 2018). 

En tanto, el componente dedicación, está enfocado al vínculo que 

mantiene el colaborador con su organización, es decir al nivel de identificación y 

soporte que siente hacia la empresa (Lozano y Reyes, 2017). Por ende, una 

persona con niveles altos de dedicación, se caracteriza por la entrega de sus 

habilidades y conocimientos en beneficio de la organización buscando un 

crecimiento dualista (Persona – organización). 

Por último, el componente absorción comprende la pertenencia que tiene 

el individuo sobre su entorno laboral, percibiéndolo como un contexto seguro que 

le brinda accesibilidad y oportunidades, por lo que percibe que su organización 
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le otorga satisfacción lo que lo lleva a sentirse cada día más involucrado con los 

objetivos de la empresa (Contreras, 2015). 

 

En ese sentido, y ante lo expuesto, Almeida (2015) considera que el 

engagement, no solo comprende un estado circunstancial de tiempo, sino que 

es un evento recurrente de conciencia sujeto a los objetivos del trabajo, en ese 

sentido se torna un rasgo en el individuo. 

 
Con respecto a los fundamentos teóricos que explican el engagement, el 

principal es el modelo de demandas y recursos laborales (DRL), en este modelo 

se especifica que las condiciones laborales pueden estructurarse en dos 

constructos: Las demandas, entendidas como los factores estresores y los 

recursos laborales, que comprenden los factores motivacionales. El primero 

hace referencia a los aspectos laborales que implica un esfuerzo por parte del 

individuo, pero dicho esfuerzo guarda una relación estrecha con un coste 

psicológico o físico en su desarrollo. En tanto, que los recursos laborales 

comprenden características motivacionales, que ayudan a reducir las exigencias 

o demandas del trabajo, lo que a su vez permite lograr los objetivos de la 

organización manteniendo la unificación y crecimiento personal del colaborador 

(Marsollier, 2019). 

 
De esta manera, el modelo DRL permite entender que la ausencia o 

inadaptación de recursos laborales, genera un aumento de las demandas 

laborales lo que ocasiona un cuadro de distrés y, por ende, un daño significativo 

en la salud del colaborador; en tanto, que el uso adecuado de recursos laborales 

contribuye a elevar el nivel de motivación en los colaboradores de tal forma que 

se genera un compromiso (Vínculo afectivo), es decir el desarrollo del 

engagement y con ello, el aumento de la productividad dentro de la organización 

(Azaña y Cabrera, 2019). 

 
Por otro lado, se encuentra el Modelo del Intercambio Social (SET) teoría 

propuesta por Martí (2012), en ella se explica que los individuos al pertenecer a 

una organización reflejaran en mayor o menor medida un nivel de engagement, 

pero ello, va estar en función de los recursos que se le otorga por parte de la 

organización, es decir recursos económicos y/o socio emocionales; de esta 
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manera se genera un principio de reciprocidad, por lo que los colaboradores se 

sienten con la obligación de compensar dicho acto, con su compromiso para con 

la organización, efectuando de esta manera, un nivel alto de engagement (Bravo 

Valladares y Rojas, 2022). 

Por lo expuesto, se podría afirmar que los colaboradores con altos índices 

de engagement, tienen mayor probabilidad desenvolverse eficaz y 

eficientemente dentro de su entorno laboral, puesto que su actitud optimista y 

positiva de las cosas, ayuda a que desarrolle sus actividades con pasión, con 

agrado, disfrutando de cada proceso, de tal manera, que esa acción se replique 

significativamente sobre su entorno laboral y genere en el colaborador un 

equilibrio orgásmico (Bakker y Demerouti, 2013). 

En ese sentido, en la actualidad las organizaciones buscan colaboradores 

que posean características positivas de optimismo, crecimiento personal y/o 

profesional, vínculo afectivo con la organización y sobre todo que busquen 

cumplir con las metas planteadas, pero sin sentirlo como una obligación; sino 

como una convicción, es decir como un verdadero dualismo, entre el colaborador 

y la organización, un ente único que busca el desarrollo mutuo (Mendoza y Mejía, 

2016). 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Esta investigación es de tipo básica, su propósito es determinar la realidad 

del problema y ampliar el conocimiento frente a la variable en estudio (Concytec, 

2018). 

El diseño es no experimental, debido a que no se manipulan las 

variables, se observan en su medio natural para su posterior análisis, por lo que 

también se caracteriza por ser transversal, debido a que la recolección de 

información se genera en un momento único. Además, según el nivel de 

investigación, se clasifica como correlación descriptiva, porque en un momento 

determinado se expone la correlación existente entre dos o más variantes, 

haciendo predicciones positivas y negativas (Concytec, 2018). 

Por consiguiente, el presente estudio tiene un enfoque cuantitativo porque 

permite probar hipótesis previamente formuladas, que fueron obtenidas basadas 

en el producto analítico y/o estadístico, para que las teorías puedan ser 

contrastadas por variables (Hernández y Mendoza, 2018) 

3.2 Variables y operacionalización 

Variable 1: Estrés laboral 

Definición conceptual: Es el resultado de escenarios que se presentan en el 

ámbito laboral que afectan la salud mental y física. Se deriva de un desajuste 

entre las necesidades de la empresa y los recursos de los trabajadores para 

satisfacerlas. Ante la escasez de recursos surgen problemas, lo que conduce al 

agotamiento físico y mental (Álvarez y Reyes, 2019). 

Definición operacional: El estrés laboral podrá ser medido a través de la 

adaptación del cuestionario OIT- OMS conformado por 4 dimensiones y 25 ítems 

planteados en una escala de Likert. 
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Dimensiones: 

• Clima y estructura laboral: 1, 2, 10, 11, 12, 16,20, 24

• Tecnología – territorio: 3, 4, 14, 15, 22, 25

• Influencia del líder: 5, 6, 13, 17, 18,21

• Respaldo del grupo – falta de cohesión: 8, 9, 19, 23

Indicadores: 

• Destrezas de la organización no es bien comprendida:

• Saberes técnicos no es actualizado

• inspección indiferente a las necesidades de sus colaboradores

• Colaboración muy individual

Escala: Ordinal 

Variable 2: Engagement. 

Definición conceptual: El engagement se describe como una actitud mental 

positiva que genera satisfacción y compromiso en el trabajo, definida por 

aspectos de competencia, dedicación y asimilación (Schaufeli ét al, 2002). 

Definición operacional: La variable engagement podrá ser medido a través de 

la escala Utrecht de Engagement en el trabajo (UWES-9), la posee 3 

dimensiones y 9 reactivos. 

Dimensiones 

Vigor: Se evidencia en el nivel de flexibilidad, la capacidad de esforzarse y no 

rendirse fácilmente y la perseverancia mostrada por el empleado ante las 

dificultades. 

Dedicación: Se asocia con el sentido que el empleado le da a su trabajo, con 

el ánimo y el orgullo que siente; mostrará una puntuación alta cuando una 

persona esté claramente identificada con lo que está haciendo, emocionada y 

orgullosa de ello. 
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Absorción: Aquellos que tienen la impresión de que el tiempo de trabajo pasa 

rápido, y esto aparece alto en la persona que generalmente está feliz de estar 

involucrada en su trabajo, y le cuesta salir porque se siente abandonada. 

Indicadores: 

Vigor: 1, 2 y 3. 

Dedicación: 4, 5 y 6. 

Absorción: 7, 8 y 9. 

Escala: 

Intervalo 

3.3 Población, muestra y muestreo 

Para Hernández y Mendoza (2018) la población es entendida como el 

conjunto de objetos o individuos que pertenecen a un contexto, y que en su 

totalidad forman el universo a estudiar. 

Para efectos de la presente investigación se tomó en consideración como 

población a 275 colaboradores entre hombres y mujeres que pertenecen a la 

Municipalidad Provincial de Jaén. 

En lo que respecta a la muestra estará conformada por 208 

colaboradores, los mismos que serán seleccionados a través de un muestreo 

probabilístico estratificado; debido a que todos los sujetos tendrán la misma 

posibilidad de participar en el estudio. Además, que la población por sus 

características será dividida en segmentos homogéneos que permitirá 

seleccionar la unidad de análisis de forma equitativa (Hernández y Mendoza, 

2018). 

Criterios de inclusión: 

• Colaboradores por contrato de régimen 276, 728 y CAS.
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• Colaboradores que acepten a través del consentimiento informado

participar en el estudio.

Criterios de exclusión: 

• Colaboradores con contrato de locadores

• Colaboradores que tengan menos de 6 meses laborando para la

Municipalidad.

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Como técnica se utilizó el cuestionario, para Meneses (2016) este proceso 

contiene aspectos de la estructura que se consideran esenciales; asimismo, 

separa algunos de los temas que nos preocupan en primer lugar; reducir la 

realidad a unos datos concretos que definen el tema de estudio. 

3.4.1 Ficha técnica del Cuestionario OIT-OMS 

Autor: Wilmar Schaufeli y Arnold Bakker (2003) 

Adaptación: Huapaya Izaguirre Kelly Shessira 

Procedencia: Lima - Perú 

Año: 2017 

Dimensiones: Vigor, dedicación y absorción. 

N° de ítems: 10 

Escala: Likert 

Propósito: 
Instrumento psicométrico para evaluar los niveles de 
enegagement 

Nivel de evaluación: 3 niveles 

Población: Personas a partir de los 18 años 

Tiempo de aplicación: 10 a 15 minutos 

Ámbito: Investigativo y Organizacional 

Materiales: Cuestionario 
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Propiedades psicométricas original 

El instrumento fue revisado por 10 jueces expertos, quienes realizaron el 

análisis de los reactivos; a través de la V de Aiken se pudo determinar 

coeficientes superiores a .80. Además, por medio del AFE y AFC se pudo 

evidenciar adecuados ajustes al modelo teórico, siendo superiores a .90 el CFI 

y TLI; mientras que el SRMR y RMSEA fue inferior a .04. 

Por otro lado, en lo que respecta a la confiabilidad se obtuvo a través del 

coeficiente Omega y Alpha, obteniendo valores superiores a .85 por lo que se 

considera altamente confiable. 

Propiedades psicométricas de la prueba piloto 

La validez de contenido se obtuvo a través del método ítem test, pudiendo 

evidenciar índices de discriminación que oscilaron entre .32 y .84 por lo que se 

considera que los reactivos están midiendo adecuadamente el constructo 

teórico. 

En lo que concierne a la confiabilidad se utilizó el método índice de 

homogeneidad corregida a través del coeficiente Alpha de Cronbach evidenciado 

un valor de .911 de manera general por lo que se considera que el instrumento 

es altamente fiable. 

3.4.2 Ficha técnica de la  Escala Utrecht de Engagement en el trabajo 

(UWES-9) 

Autor: Ivancevich y Matterson (1980) 

Adaptación: Fanny amparo Agurto Aldana 

Procedencia: Universidad Inca Garcilaso de la Vega, Lima - callao 

Año: 2017 

N° de ítems: 25 

Escala: Likert 

Propósito: 
Instrumento psicométrico para evaluar los niveles de 
estrés 
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Nivel de evaluación: 3 niveles 

Población: Adultos 18 años a más 

Tiempo de aplicación: 15 minutos 

Ámbito: Investigativo y Organizacional 

Materiales: Cuestionario 

Propiedades psicométricas original 

Con respecto a la validez, el instrumento evidencia adecuados índices de 

ajuste comparativo y absoluto, denotando los siguientes valores: CFI: .95 – TLI: 

.92 – SRMR: .03 – RMSEA: .149; además, la matriz de correlaciones inter ítems 

evidencian niveles de correlación superiores a .60 por lo que se infiere que el 

instrumento demuestra una adecuada validez de constructo. 

En lo que compete a la confiabilidad de la escala, se obtuvo a través del 

método índice de homogeneidad con el coeficiente Alpha de Cronbach, el cual 

de manera general arrojó un coeficiente de .95; en tanto las dimensiones 

evidenciaron coeficientes en un intervalo de .89 y .96 lo que garantiza la 

adecuada fiabilidad del instrumento. 

Propiedades psicométricas de la prueba piloto 

La validez de contenido se obtuvo a través del método ítem test, pudiendo 

evidenciar índices de discriminación que oscilaron entre .62 y .89 por lo que se 

considera que los reactivos están midiendo adecuadamente el constructo 

teórico. 

En lo que concierne a la confiabilidad se utilizó el método índice de 

homogeneidad corregida a través del coeficiente Alpha de Cronbach evidenciado 

un valor de .916 de manera general por lo que se considera que el instrumento 

es altamente fiable. 
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3.5 Procedimiento 

Para el desarrollo de esta investigación se solicitó los permisos 

correspondientes a las autoridades competentes de una Municipalidad Provincial 

de Jaén con la finalidad de que se pueda desarrollar la investigación sin ningún 

inconveniente. Posterior a ello, se realizó el análisis psicométrico de los 

instrumentos psicológicos, teniendo en cuenta una muestra piloto conformada 

por 50 personas, esto con el objetivo de analizar la confiabilidad y validez de los 

cuestionarios. Acto seguido se procedió a la aplicación de manera presencial de 

los instrumentos sobre la población en estudio, se recopiló la información y se 

administró en una sábana de datos de Excel para su posterior análisis en el 

programa estadístico SPSS 26, que ayudó a determinar el tipo de relación que 

existe entre las variables y la predominancia de cada una de ellas. Los resultados 

obtenidos fueron presentados en tablas y figuras según corresponda para su 

análisis e interpretación. 

3.6 Método de análisis de datos 

Una vez recopilada la información de los instrumentos psicológicos se 

procedió a organizarlos en una sábana de datos de SPSS 26 para su posterior 

análisis de la distribución de normalidad, teniendo en cuenta que la muestra fue 

superior a 50 personas, entonces se utilizó el estadígrafo de Kolmogorov 

Smirnov; a través del cual se identificó el nivel de significancia; obteniendo un 

valor inferior a .05 por lo que se utilizó una prueba no paramétrica para el análisis 

de correlación en este caso fue el estadístico de Spearman. Ello con la finalidad 

de dar cumplimientos al análisis de correlación entre las variables en estudio. 

Para los niveles, se utilizó la estadística descriptiva simple. 

3.7 Aspectos éticos 

Esta investigación se gestiona de acuerdo con el artículo 14 del Código 

de Ética en Investigación de la UCV, aprobado por Resolución del Consejo 

Universitario N°0126-2017 / UCV de 23 de mayo de 2017. La participación es 

gratuita, confidencialidad de los datos, beneficio a la población y autoría de los 

materiales bibliográficos elaborados para este estudio utilizando estándares 
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APA. 

La recolección de los datos se realizó con el consentimiento de los 

colaboradores de la Municipalidad de Jaén, quienes, de forma voluntaria, 

aceptaron participar en la presente investigación. 

La investigación tomó en cuenta el compromiso y responsabilidad de 

desarrollaresta investigación, y no utilizó el plagio ni proporcionó testimonios 

falsos o incidencias que cuestionen la autenticidad del proyecto, por lo que se 

deberespetar la capacidad intelectual del autor citado. La confidencialidad es otro 

factor considerado como partede la ética profesional. 
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IV. RESULTADOS

Tabla 1 

Correlación entre Estrés laboral y Engagement en colaboradores de una 

Municipalidad Provincial de Jaén, 2022. 

Engagement 

Coeficiente de 
correlación 

-.437** 

Rho de Spearman Estrés Laboral Sig. (bilateral) .000 

N 208 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

En la Tabla 1, se observa que entre estrés laboral y engagement existe 

relación inversa, altamente significativa y de efecto mediano; debido a que el 

nivel de significancia es menor a .05. Por lo que se entiende que a mayor estrés 

laboral que perciba los colaboradores, menor será el nivel de engagement 

(Alayo, 2021). 
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Tabla 2 

Correlación entre Estrés laboral y las dimensiones de Engagement en 

colaboradores de una Municipalidad Provincial de Jaén, 2022. 

Vigor Dedicación Absorción 

Coeficiente 
de 

correlación 
-.384** -.477** -.521** 

Rho de 
Spearman 

Estrés 
Laboral Sig. 

(bilateral) 
.000 .000 .000 

N 208 208 208 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

En la Tabla 2, se evidencia que entre estrés laboral y las dimensiones de 

engagement (Vigor, dedicación y absorción) existe relación inversa, altamente 

significativa de efecto moderado y grande respectivamente. 



21 

Tabla 3 

Niveles de estrés laboral en colaboradores de una Municipalidad Provincial de 

Jaén, 2022. 

Categorías 
Administrativos 

276 728 obreros CAS 

F % F % F % 

Régimen Bajo 10 28.6 49 33.1 10 40.0 

Medio 19 54.3 52 35.1 6 24.0 

Alto 6 17.1 47 31.8 9 36.0 

Total 35 100.0 148 100.0 25 100.0 

Categorías 1-5 años 6 - 15 años 16-43 años

F % F % F % 
Tiempo 

de 
servicio 

Bajo 19 38.8 33 32.0 17 30.4 

Medio 17 34.7 37 35.9 23 41.1 

Alto 13 26.5 33 32.0 16 28.6 

Total 49 100.0 103 100.0 56 100.0 

Categorías 23 -38 AÑOS 39 -54 AÑIOS 55-69 AÑOS

F % F % F % 

Edad 
Bajo 22 27.5 27 36.0 20 37.7 

Medio 29 36.3 27 36.0 21 39.6 

Alto 29 36.3 21 28.0 12 22.6 

Total 80 100.0 75 100.0 53 100.0 

Categorías Mujeres Varones 

F % F % 

Sexo 
Bajo 37 33.3 32 33.0 

Medio 36 32.4 41 42.3 

Alto 38 34.2 24 24.7 

Total 111 100.0 97 100.0 

En la Tabla 3, se logra visualizar que, los colaboradores que pertenecen 

al régimen CAS presentan niveles altos de estrés (36%) en comparación con los 

del régimen “728 obreros” que evidenciaron que el 31.8% presenta un nivel alto 

de estrés, en tanto que el 35.1% un nivel medio. Por otro lado, en lo que respecta 

al tiempo de servicio, se observa que los colaboradores que tienen entre 6 y 15 

años en la empresa tienen mayor tendencia al estrés, representado por el 35.9% 

en el nivel medio y 32% en el nivel alto. En lo que respecta a la edad, los 

colaboradores que tienen edades entre los 23 y 38 años presentan mayor 
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tendencia al estrés laboral, representado por el 36.3% seguido por el nivel medio 

con el mismo porcentaje. Por último, se logró verificar que las mujeres son más 

propensas al estrés laboral que los varones; siendo el 34.2% de mujeres que se 

ubican en el nivel alto y 32.4% en el nivel medio; en tanto que los varones están 

representados por el 24.7% en el nivel alto. 
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Tabla 4 

Niveles de engagement en colaboradores de una Municipalidad Provincial de 

Jaén, 2022. 

Categorías 
Administrativos 

276 728 obreros CAS 

F % F % F % 

Régimen Bajo 4 11.4 24 16.2 3 12.0 

Medio 3 8.6 26 17.6 3 12.0 

Alto 28 80.0 98 66.2 19 76.0 

Total 35 100.0 148 100.0 25 100.0 

Categorías 1-5 años 6 - 15 años 16-43 años

F % F % F % 
Tiempo 

de 
servicio 

Bajo 6 12.2 13 12.6 12 21.4 

Medio 11 22.4 15 14.6 6 10.7 

Alto 32 65.3 75 72.8 38 67.9 

Total 49 100.0 103 100.0 56 100.0 

Categorías 23 -38 AÑOS 39 -54 AÑIOS 55-69 AÑOS

F % F % F % 

Edad 
Bajo 6 12.2 13 12.6 12 21.4 

Medio 11 22.4 15 14.6 6 10.7 

Alto 32 65.3 75 72.8 38 67.9 

Total 49 100.0 103 100.0 56 100.0 

Categorías Mujeres Varones 

F % F % 

Sexo 
Bajo 17 15.3 14 14.4 

Medio 19 17.1 13 13.4 

Alto 75 67.6 70 72.2 

Total 111 100.0 97 100.0 

En la Tabla 4, se evidencia que los colaboradores que pertenecen al régimen 

“Administrativos 276” evidencian un nivel alto de engagement representado por el 80%; 

cabe precisar que el 76% de colaboradores que pertenecen al régimen CAS, mostraron 

un nivel alto también. En lo que respecta al tiempo de servicio, los colaboradores que 

tienen entre 6 y 15 años de servicio presentan mayor engagement, representados por 

el 72.8%; seguidos por los colaboradores que tienen entre 16 y 43 años quienes 

alcanzaron un 67.9%. Por otro lado, con respecto a la edad se logró evidenciar que los 

colaboradores que tienen entre 39 y 54 años presentan mayor predominancia al nivel 
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alto de engagement (72.8%); mientras que los que tienen entre 55 a 69 años también 

mostraron un nivel alto, representado por el 67.9%. Finalmente, con respecto al sexo, 

los varones evidenciaron predominancia en el nivel alto, representado por el 72.2% en 

tanto que las mujeres fueron representadas por el 67.6%. 
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V. DISCUSIÓN

El presente estudio buscó establecer la relación entre estrés laboral y 

engagement en colaboradores de una Municipalidad Provincial de Jaén, 2022. 

Los principales hallazgos demostraron que el P- valor es inferior a .05 y el nivel 

de correlación fue igual a -.437 por lo que se rechaza la hipótesis nula y se acepta 

la del investigador que establece que entre las variables existe relación 

inversamente significativa y de efecto mediano. En lo que respecta al ámbito 

internacional, los resultados hallados guardan relación con lo encontrado por 

Arreola y Barraza (2019); Bedoya et al. (2018); la similitud de los resultados 

podría radicar en que se trabajó con colaboradores de organizaciones estatales 

con un rango de edad similar al del presente estudio. En tanto, en lo que 

respecta al contexto nacional, los estudios de Callacondo y Paco (2022); Alayo 

(2021); Cuba (2021) y García (2021); también mostraron similitud; en sus 

respectivos estudios pudieron evidenciar que efectivamente a mayor nivel de 

estrés laboral, menor será la capacidad de los colaboradores para sentirse 

comprometidos con los objetivos de la organización por lo que presentarán un 

bajo engagement que afectará la producción y las relaciones entre los 

colaboradores. 

Lo mencionado líneas arriba se sustenta en el Modelo del Intercambio 

Social (SET) que explica que los individuos al pertenecer a una organización 

reflejaran en mayor o menor medida un nivel de engagement, pero ello, va estar 

en función de los recursos que se le otorga por parte de la organización, es decir 

recursos económicos y/o socio emocionales; de esta manera se genera un 

principio de reciprocidad, por lo que los colaboradores se sienten con la 

obligación de compensar dicho acto, con su compromiso para con la 

organización, efectuando de esta manera, un nivel alto de engagement (Bravo 

Valladares y Rojas, 2022). En ese sentido se podría inferir que el estrés laboral 

se va a desarrollar en función de los eventos fácticos y abstractos que pueda 

experimentar los colaborados dentro de la organización; desde esa perspectiva 

se afirma que un colaborador que percibe que su empresa no le brinda las 

herramientas para desarrollar su potencial y por el contrario lo somete a largas 

horas de trabajo, presión y sobre carga laboral va a generar una respuesta 

psicofisiológica negativa (Estrés); es así que se va a sentir poco comprometido 
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a desarrollar sus actividades laborales, evidenciando un bajo engagement. 

Por otro lado, con respecto a identificar la relación entre estrés laboral y 

las dimensiones de Engagement en colaboradores de la Municipalidad Provincial 

de Jaén, 2022. Se pudo corroborar que, el estadístico de Spearman arrojó un 

coeficiente de correlación de -.384 (Vigor); -.477 (Dedicación); -.521 (Absorción) 

y un nivel de significancia inferior a 0,05. Por lo que se asume que las 

dimensiones mencionadas se relacionan inversamente y con un efecto fuerte 

con el estrés laboral; es decir a mayor presencia de vigor, dedicación y 

absorción, menor será el nivel de estrés que sientan los colaboradores. Dichos 

resultados encontrados, guardan similitud con lo encontrado por Bedoya et al. 

(2018) en Colombia; quienes pudieron demostrar que efectivamente el vigor, la 

dedicación y la absorción se relacionan inversamente; la similitud de los 

resultados podría radicar en que se utilizaron los mismos instrumentos para la 

recolección de información o que en ambos casos se trabajó con una muestra 

que presentaban características sociodemográficas parecidas a la del presente 

estudio. En lo que respecta, al entorno nacional, el estudio de García (2021) 

evidenció que el vigor, dedicación y absorción se relacionan inversamente con 

el estrés laboral; la similitud podría radicar en que culturalmente las poblaciones 

son singulares, el tamaño de muestra fue de 200 personas promedio y las 

condiciones en las que laboran se aproximan a la realidad del estudio. 

Desglosando cada una de las dimensiones, se podría entender que los 

factores externos e internos que impactan sobre el individuo genera una 

respuesta psicofisiológica (estrés laboral) que en niveles elevados hace que la 

capacidad para mantener un rendimiento adecuado se reduzca 

significativamente; por el contrario, si los colaboradores llegan a experimentar 

situaciones placenteras en su entorno laboral, su estrés reducirá y con ello, su 

nivel de energía aumentará (Vigor) lo que generará un mejor desempeño laboral 

(Hetzel et al. 2020). En lo que respecta a la dedicación, está se ve afectada 

cuando existe sentimientos de tensión, angustia y malestar corporal significativa 

que imposibilita a que el colaborador pueda desenvolverse adecuadamente, esto 

hace que su nivel de compromiso disminuya y pierda la orientación de los 

objetivos planteados por la organización (Zhang et al. 2021). Por último, con 
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respecto a la absorción, se entiende como el nivel de entrega y concentración 

que mantiene un individuo con el trabajo dentro de la organización; mientras que 

el estrés laboral es un estado de desorganización o desequilibrio físico y mental 

que se genera en función de los eventos fácticos que experimenta el sujeto en 

su entorno laboral; de esta manera se considera que si el nivel de estrés supera 

el umbral del individuo, entonces su capacidad de concentración y entrega se 

verá afectada (Cordioli et al. 2019). 

 
Con lo expuesto se podría afirmar que el estrés en proporciones 

elevadas, genera graves repercusiones a nivel físico y emocional, evidenciando 

un bajo rendimiento (vigor), nula o mínima dedicación y deficiente concentración 

hacia las actividades laborales de la organización; por lo que se afirma que los 

niveles altos de estrés, repercuten sobre el compromiso organizacional; esto 

indudablemente repercute sobre la producción de los colaboradores y con ello 

se genera una caída de la rentabilidad. 

 
Por otro lado, en lo que respecta a identificar los niveles de engagement 

en los colaboradores. Los resultados evidenciaron que, los colaboradores que 

pertenecen al régimen CAS presentan niveles altos de estrés (36%) en 

comparación con los del régimen “728 obreros” que evidenciaron que el 31,8% 

presenta un nivel alto de estrés, en tanto que el 35.1% un nivel medio. Por otro 

lado, en lo que respecta al tiempo de servicio, se observa que los colaboradores 

que tienen entre 6 y 15 años en la empresa tienen mayor tendencia al estrés, 

representado por el 35.1% en el nivel medio y 32% en el nivel alto. En lo que 

respecta a la edad, los colaboradores que tienen edades entre los 23 y 38 años 

presentan mayor tendencia al estrés laboral, representado por el 36.3% seguido 

por el nivel medio con el mismo porcentaje. Por último, se logró verificar que las 

mujeres son más propensas al estrés laboral que los varones; siendo el 34.2% 

de mujeres que se ubican en el nivel alto y 32.4% en el nivel medio; en tanto que 

los varones están representados por el 24.7% en el nivel alto. Los resultados 

encontrados guardan similitud con lo encontrado por Arreola y Barraza (2019), 

quienes pudieron evidenciar que el estrés laboral fue predominante en el nivel 

alto, representado por el 57% de colaboradores. El autor afirma que dichos 

niveles elevados responden a fenómenos ocasionales que están direccionados 
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a la entrega de información administrativa, organización de actividades, 

sobrecarga laboral, presión por parte de los jefes inmediatos y las exigencias 

organizacionales. De igual manera, en el contexto nacional, presenta similitud 

con el estudio de Callacondo y Paco (2022) quienes lograron evidenciar que el 

54% de colaboradores presentan estrés en un nivel alto; en su caso el estrés 

estaría generado por la sobrecarga de labores, la rotación constante de 

funciones, la ausencia de pagos a tiempo y la demanda de actividades por 

realizar y que no son cubiertas adecuadamente. Los resultados concuerdan, 

debido a que la población en estudio es justamente igual a la del presente 

estudio; es decir colaboradores de una municipal. En ese sentido, se entiende 

que el nivel de presión laboral en dicho ámbito es elevado; además, se carece 

de estrategias lúdicas o de relajación (pausas activas) que permitan al 

colaborador canalizar su tensión, fatiga y/o síntomas de malestar que pueden 

entorpecer su desempeño laboral; a ello, se le podría sumar que no todas las 

personas tienen el mismo nivel de tolerancia, por ende, a unos les podría afectar 

más que a otros. 

En ese sentido, es importante entender que el estrés nace como 

respuesta a la asociación entre dos variables, el ambiente y el individuo, esto 

repercute sobre él, generando diferentes acontecimientos como proceso de 

adaptación a un nuevo escenario. Sin embargo, cuando el individuo no posee 

adecuados mecanismos de canalización, se sobrecarga y estimula a que 

aparezcan algunos signos de agotamiento que no le permitirá desenvolverse 

adecuadamente en su entorno laboral; por lo que su nivel de producción reducirá 

y ello, será replicado en su entorno (Cuevas y García, 2012). Por lo que a manera 

de conclusión se podría mencionar que el estrés en cierta medida es necesario; 

debido a que funciona como combustible para que el individuo pueda 

desencadenar todo su potencial y cumplir con los propósitos de la organización; 

sin embargo, cuando se alcanza niveles muy elevados que sobrepasan el umbral 

de cada individuo, es improductivo para la organización como para quien lo 

padece; debido a que tiene graves consecuencias a nivel físico y emocional, 

disminuyendo la productividad. 

Por último, el presente estudio buscó analizar los niveles de estrés laboral 
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en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Jaén; en función de dicho 

objetivo se logró evidenciar que los colaboradores que pertenecen al régimen 

“Administrativos 276” presentaron un nivel alto de engagement representado por el 80%; 

de igual manera el 76% de colaboradores que pertenecen al régimen CAS, mostraron 

un nivel alto. En lo que respecta al tiempo de servicio, los colaboradores que tienen 

entre 6 y 15 años de servicio presentan mayor engagement, representados por el 72.8%; 

seguidos por los colaboradores que tienen entre 16 y 43 años quienes alcanzaron un 

67.9%. Por otro lado, con respecto a la edad se logró evidenciar que los colaboradores 

que tienen entre 39 y 54 años presentan mayor predominancia al nivel alto de 

engagement (72.8%); mientras que los que tienen entre 55 a 69 años también mostraron 

un nivel alto, representado por el 67.9%. Finalmente, con respecto al sexo, los varones 

evidenciaron predominancia en el nivel alto, representado por el 72.2% en tanto que las 

mujeres fueron representadas por el 67.6%. Los resultados guardan relación con lo 

encontrado por Alayo (2021) y Cuba (2021), quienes lograron evidenciar que el 

engagement es predominante en el nivel alto, en el 52.8% y 49% 

respectivamente; estos resultados podrían asemejarse entre sí, debido a que las 

personas que fueron evaluadas mantienen un contrato permanente, gozan de 

beneficios sociales y la organización le confiere una seguridad económica que 

les permite satisfacer sus necesidades básicas; más aun teniendo en cuenta que 

son personas mayores con una responsabilidad familiar. Al respecto no se ha 

logrado encontrar estudios que difieran completamente con los resultados 

hallados; no obstante, Callacondo y Paco (2022) dieron a conocer que el 49% 

de colaboradores mostraron un nivel bajo de engagement; esto podría deberse 

a que son colaboradores con contratos eventuales de corta duración, no reciben 

beneficios completos, y están sujetos a las exigencias sobre valoradas de la 

organización, lo que de cierta manera interrumpe y debilita su compromiso con 

los propósitos de la organización, por el contrario busca satisfacer sus propias 

necesidades, pese a las dificultades. 

Es importante entender que el engagement, es un estado de disfrute y 

compromiso positivo que sostiene un individuo hacia su contexto laboral, 

caracterizándose por la presencia de vigor, dedicación y absorción; pero esto va 

estar en función de las oportunidades y la forma en que la empresa logra 

satisfacer las necesidades del colaborador (Bakker y Albrecht, 2018). En base a 

lo expuesto, se afirma que el nivel de engagement que presentan los 
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colaboradores es una representación del trato, solidaridad, soporte y 

oportunidades que brinda la municipalidad a sus colaboradores; sin embargo, 

este podría verse afectado si llegará a perderse esas características. 
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VI. CONCLUSIONES

1. Se logró evidenciar que existe relación inversa, altamente significativa y

de efecto mediano entre el estrés laboral y engagement (-.437).

2. De igual forma se pudo corroborar que entre estrés laboral y las

dimensiones vigor, dedicación y absorción, existe relación inversa,

altamente significativa de efecto moderado.

3. Se logró evidenciar que el estrés es predominante en el nivel medio, en

todas las categorías: 54.3% del régimen Administrativos; según el tiempo

de servicio (16 a 43 años) 41.1%; con respecto a la edad (55 a 69 años)

39.6%; y por último, según sexo (Varones) 42.3%.

4. Finalmente se logró reportar que el engagement fue predominante en el

nivel alto, en todas las categorías: 80% del régimen Administrativos;

según el tiempo de servicio (6 a 15 años) 72.8%; con respecto a la edad

(39 a 54 años) 72.8%; y por último, según sexo (Varones) 72.2%.
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VII. RECOMENDACIONES

A los futuros investigadores se les sugiere realizar la ampliación del estudio 

tomando en cuenta una relación regresiva para poder explicar causa efecto 

entre las variables. 

Además, se recomienda realizar el análisis correlacional, adicionando otras 

variables relevantes. 

A las autoridades de una municipalidad de Jaén, se les sugiere gestionar a través 

del departamento de psicología actividades lúdicas, de integración y relajación 

como las pausas activas y/o el team bulding para reducir el impacto del estrés 

en los colaboradores. 

Por último, se sugiere seguir fortaleciendo el engagement en los colaboradores 

a través de incentivos intrínsecos y extrínsecos, que permitan al colaborador 

desarrollar su potencial dentro de la organización. 
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ANEXOS 

ANEXO 1. Operacionalización de la variable 

Variable de 
Estudio 

Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores 

Escala de 

Medición 

Estrés laboral 

Arias,Tobón y Hidalgo y 
Santoyo (como se citó en, 

Álvarez y Reyes 2019), 
argumentan que elestrés laboral 
es elresultado deescenarios que 

se originan en eltrabajo y 

La variable estrés 

laboral será medida 

mediante la adaptación 

de un cuestionario 

denominado 

Cuestionario OIT- OMS 

• Clima y

estructura

laboral

Destrezas de la organización 

no es bien comprendida: 1, 2, 10, 

11, 12, 16,20, 24 

(N) Nunca

(CN) Casi 

nunca 

(S) Siempre

afectan ala salud mental y 
física. • Tecnología Saberes técnicos no es 

actualizado 

3, 4, 14, 15, 22, 25 

(CS) Casi 

siempre 

• Influencia

del líder

• Respaldo

de grupo–

Falta de 

cohesión 

Supervisión indiferente a las 

necesidades de sus 

colaboradores 

5, 6,7, 13, 17, 18,21 

Colaboración muy 

individualista poco apoyo grupal 

8, 9, 19, 23 



Anexo 2. Matriz de operacionalización de variables 

VARIABLE DEFINICIÓN 

TEÓRICA 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS ESCALA 

Engagement 

El engagement 

laboral se 

define como"... un 

estadomental 

positivo, satisfactorio 

yrelacionado con el 

trabajoque  se 

caracteriza porel 

vigor, la 

dedicación y la 

absorción" 

(Schaufeli, W.B., 

Salanova, M., 

Gonzalez- Roma´, V. 

&Bakker, A.B. 

(2002) 

Se asume la 

definición operacional 

de 

medida en 

función a las 

puntuaciones 

estimadas enlos 

ítems de lastres 

subescalas:Vigor, 

Dedicación yAbsorción 

de la Escala   de 

Utrecht de 

Engagement en el 

Trabajo (Schaufeli & 

Bakker, 2003). 

Dimensión 1 

Vigor 

Dimensión 2 

Dedicación 

Dimensión 3 

Absorción 

Energía Fuerza 

Persistencia 

Motivación 

Entusias mo 

Propósito 

Retador 

Orgullo 

Concentración 

Atención 

Felicidad 

Involucramiento 

1,4,7 

2,5,8 

3,6,9 

Escala 

Likert 



Anexo 3. Matriz de consistencia 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTOS TIPO DE 
INVESTIGACION 

Objetivo 
general 

Determinar la 

relación entre Existe relación 

VARIABLE 1 

Estrés laboral Clima y estructura 
laboral 

Ítems: 1, 2, 10, 
11, 12, 16,20, 24 

Básica descriptiva - 
Correlacional 

estrés laboral y 
engagement en 
colaboradores 

inversa y 
altamente 

significativa 
DISEÑO DE 

INVESTIGACION 

¿Qué tipo  de 

relación existe 

de la 
municipalidad 

distrital de Jaén, 
2022. 

entre estrés 
laboral y 

engagement en 
colaboradores 

Tecnología – 
territorio 

Ítems: 3, 4, 14, 
15, 22, 25 Escala de estrés 

laboral OIT -OMS 

entre estrés de la NO EXPERIMENTAL 

laboral y 

engagement en 

colaboradores de 

Objetivos 
específicos 

Analizar la 

municipalidad 
distrital de 

Jaén, 2022. 
Influencia del líder 

Respaldo de 
grupo – Falta de 

Ítems: 5, 6, 13, 
17, 18,21 

8, 9, 19 y 23 

la municipalidad 

distrital de Jaén, 

2022? 

relación entre 
engagement y 

las dimensiones 
de estrés 

laboral 

cohesión 

VARIABLE 2 
Vigor Energía Fuerza 

Persistencia 
Motivación 

Utrecht Work 
Engagement 

Scale (UWES-9) 

POBLACION Y MUESTRA 

Población: 275 
Colaboradores de la 

Identificar los 
niveles de 

engagement en 
los 

colaboradores 

Engagement 

Dedicación 
Entusiasmo 
Propósito 

Retador Orgullo. 

Municipalidad de Jaén 

Muestra: 120 colaboradores 

ANALISIS ESTADISTICO 



Analizar los 
niveles de 

estrés laboral 
en los 

colaboradores. 

Absorción 
Concentración, 

Atención, 
Felicidad e 

Involucramiento 

Prueba de normalidad 
Coeficiente de correlación 

Spearman 
SPSS 26 



Anexo 4. Instrumentos de recolección de datos. 

Encuesta de Bienestar y Trabajo (UWES) © 

Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el 

trabajo. Por favor, lea cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de 

esta forma. Si nunca se ha sentido así conteste ‘0’ (cero), y en caso contrario 

indique cuántas veces se ha sentido así teniendo en cuenta el número que aparece 

en la siguiente escala de 1 al 6. 

1.  

2. 

3.  

4.  

5. 

6. 

7. 

8. 

9. 

En mi trabajo me siento lleno de energía (VI1) 

*Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo (VI2) *

Estoy entusiasmado con mi trabajo (DE2) * 

Mi trabajo me inspira (DE3) * 

Cuando me levanto por las mañanas tengo ganas de ir a trabajar (VI3) * 

Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo (AB3) * 

Estoy orgulloso del trabajo que hago (DE4) * 

Estoy inmerso en mi trabajo (AB4) * 

Me “dejo llevar” por mi trabajo (AB5) * 



Escala de Estrés Laboral OIT - OMS 

A continuación, se detalla una lista de preguntas, indique Ud. el número que más 

este en función de cómo está actuando en su vida laboral. Marque con una cruz el 

grado de las ideas expresadas en cada enunciado según cómo cree Ud. Actúa o 

actuaría ante una situación similar. 

1 = NUNCA 

2 = CASI NUNCA 

3 = SIEMPRE 

4 = CASI SIEMPRE 

La encuesta es anónima trate de contestar de la manera más sincera posible, los 

resultados son con fines de estudio universitario. 

PREGUNTAS NUNCA 
CASI 

NUNCA 
SIEMPRE 

CASI 

SIEMPRE 

1. La gente no comprende la

misión ymetas de la

organización

2. La forma de rendir informes

entresuperiory subordinado

me hace sentirpresionado 

3. No estoy en condiciones de

controlar las actividades de mi

área de trabajo. 

4. El equipodisponibleparallevar

a cabo el trabajoa tiempo es

limitado.

5. Mi supervisor no da la cara por

mí ante los jefes.

6. Mi supervisor no me respeta.



7. No soyparte de un grupo de

trabajo de colaboración

estrecha.

8. Mi equipo no respaldamis

metasprofesionales.

9. Mi equipo no disfruta de estatus

o prestigio dentro de la

organización. 

10. La estrategia de la organización

no es bien comprendida.

11. Las políticas generales

iniciadas por la gerencia

impiden el buen desempeño.

12. Unapersonaa mi niveltiene

pococontrolsobre el trabajo.

13. Mi supervisor no se preocupa

de mi bienestar personal.

14. No se dispone de conocimiento

técnicoparaseguirsiendo

competitivo.

15. No se tiene derecho a un

espacioprivado de trabajo.

16. La estructuraformaltiene

demasiadopapeleo.

17. Mi supervisor no tiene

confianza en el desempeño

de mi trabajo.

18. Mi equipo se encuentra

desorganizado.

19. Mi equipo no me brinda

protección en relación con



injustas demandasdetrabajo 

que me hacenlosjefes. 

20. La organizacióncarece de

direccióny objetivo.

21. Mi equipo me presiona

demasiado.

22. Me siento incómodo al trabajar

conmiembros de otras

unidades de trabajo.

23. Mi equipo no me brindaayuda

técnicacuando es necesario.

24. La cadena de mando no se

respeta

25. No se cuenta con la tecnología

parahacer un trabajo de

importancia.



Anexo 5. Consentimiento 

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

Organización: 

Investigadoras: 

Título: 

Fecha: 

Sr(a). 

……………………………………………………………………………………………….. con el 

debido respeto me presento   a  usted, mi nombre 

es:…………………………………………………………...…………………………., interna de 

psicología de la universidad César Vallejo – Filial Lima. 

En la actualidad me encuentro realizando una investigación 

sobre………………………………………………………………………………………………… 

…………………………..; y para ello quisiera contar con su valiosa colaboración. 

Procedimiento 

El proceso consiste en la aplicación del cuestionario sobre ..................................................... y 

……………………………………………… la administración de dichos instrumentos se 

realizará teniendo en cuenta los protocolos de bioseguridad estipulados por el MINSA. 

Riesgos 

No existen riesgos por participar de esta investigación. 



 

Beneficios 

 
 
 

Los resultados que se obtengan de tu evaluación durante el desarrollo de lainvestigación 

serán administrados confidencialmente. 

 
Tus datos personales serán utilizados de manera anónima de tal manera que nadie 

tenga acceso a tu información. 

 
Consentimiento 

 
Acepto voluntariamente participar en este estudio, asimismo, doy fe que he sido 

informado(a) con claridad y veracidad respecto al ejercicio académico que la 

estudiante investigadora me ha invitado a participar. 

 
 
 
 

Participante: Fecha 

Nombre:  

DNI:    

  / /    

 
 

 

Investigadora: 

Fecha 

Nombre: 

DNI: 

 

Gracias por su colaboración 
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Anexo 9. Validez de los instrumentos. 

Validez de contenido de la escala de Estrés laboral 

ítems Índices de discriminación 

1 0.72 

2 0.54 

3 0.63 

4 0.84 

5 0.46 

6 0.62 

7 0.43 

8 0.32 

9 0.57 

10 0.60 

11 0.51 

12 0.61 

13 0.61 

14 0.53 

15 0.50 

16 0.52 

17 0.52 

18 0.72 

19 0.66 

20 0.66 

21 0.71 

22 0.65 

23 0.69 

24 0.81 

25 0.84 



 

Validez de contenido de la escala de Engagement 
 

 

ítems Índices de discriminación 

1 0.78 

2 0.82 

3 0.85 

4 0.42 

5 0.87 

6 0.89 

7 0.76 

8 0.62 

9 0.77 



Anexo 10. Confiabilidad de los instrumentos 

Estadísticas de fiabilidad de la escala de estrés laboral 

Alfa de Cronbach N de elementos 

.911 25 

Estadísticas de fiabilidad de la escala de engagemnet 

Alfa de Cronbach N de elementos 

.916 9 



Anexo 11. Prueba de normalidad 

Pruebas de normalidad 

Kolmogórov-Smirnov  Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Estrés 
Laboral 

.220 208 .000 .801 208 .000 

D1 .237 208 .000 .800 208 .000 

D2 .273 208 .000 .776 208 .000 

D3 .261 208 .000 .763 208 .000 

D4 .321 208 .000 .747 208 .000 

Engagement .426 208 .000 .619 208 .000 

Vigor .485 208 .000 .516 208 .000 

Dedicación .402 208 .000 .658 208 .000 

Absorción .402 208 .000 .658 208 .000 

a. Corrección de significación de Lilliefors



Anexo 12 

Población de la Municipalidad de Jaén. 

Estratos Régimen Conteo Proporción Muestra 

Estrato 1 Administrativos 276 147 17% 35 

Estrato 2 728 obreros 620 71% 148 

Estrato 3 CAS 107 12% 25 

Total 874 100% 208.00 
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