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Resumen 

Esta investigación se propone establecer la relación entre los factores de riesgo 

psicosocial y engagement al personal administrativo de una institución formativa 

policial de Puente Piedra, Lima 2022. Participaron 175 personal administrativos, en 

relación al sexo se tuvo al masculino (80%) y (20%) femenino, edades entre 20 a 59 

años (M=37.51, DE=7.83). Para la recolección de datos se utilizaron dos herramientas: 

Escala de Riesgos Psicosociales (RIPS-ROME) y Utrecht Work Engagement Scale 

(UWES) de Schaufeli et al. (2002). Como resultado se utilizó la correlación Rho de 

Spearman, donde tuvo un valor (r=-.166), mostrando que existe una débil correlación 

negativa entre los factores de riesgo psicosocial y el engagement y de igual forma en 

sus dimensiones. Además, no se evidenció diferencias en ambas variables con la 

edad, género y tiempo de servicio. Finalmente, se encontró un nivel alto en el factor 

de riesgo psicosocial (37.7%) y un nivel alto de engagement (39.4%). 

 
Palabras clave: Factor de riesgo psicosocial, engagement, personal administrativo, 

correlación entre variables. 
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Abstract 

This research aims to establish the relationship between psychosocial risk factors and 

engagement of administrative staff in a police training institution in Puente Piedra, Lima 

2022. A total of 175 administrative staff participated in the study. The sexes were male 

(80%) and female (20%), ages 20 to 59 years (M=37.51, SD=7.83). Two tools were 

used for data collection: Psychosocial Risk Scale (RIPS-ROME) and Utrecht Work 

Engagement Scale (UWES) by Schaufeli et al. (2002). As a result, Spearman's Rho 

correlation was used, where it had a value (r=-.166), showing that there is a weak 

negative correlation between the psychosocial risk factors and engagement and 

likewise in its dimensions. Furthermore, no differences were found in both variables 

with age, gender and length of service. Finally, a high level of psychosocial risk factor 

(37.7%) and a high level of engagement (39.4%) were found. 

Keywords: Psychosocial risk factor, engagement, administrative staff, correlation 

between variables. 
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I. INTRODUCCIÓN 

La Organización Panamericana de la Salud (OPS, 2020) actualmente nos dice 

que se originaron alteraciones en torno a los factores psicosociales como 

consecuencia dela pandemia, tanto los empleados de empresas públicas y privadas 

muestran mucha presión generando preocupaciones en el ambiente laboral, también 

se pudo identificar que el 32.6% de mujeres a nivel mundial se encuentran expuestas 

a riesgos psicosociales y los hombres con el 31.7% lo cual presenta efectos negativos 

como la falta de seguridad en el trabajo, control y autonomía (Organización 

Internacional del Trabajo[OIT], 2019). 

Del mismo modo, no muchos trabajadores se encuentran comprometidos con 

su puesto de trabajo, además, se viene presentando un trabajo bajo la modalidad 

virtual, donde solo el 60% revisa los correos electrónicos, el 57% envía mensajes en 

relación al trabajo, pero el 50% emplea las redes sociales como forma de distracción. 

Sin embargo, se recomienda que los trabajadores para emplear de manera adecuada 

el compromiso laboral, debe estar supervisado (OIT, 2019). 

Por otro lado, en Latinoamérica, se encontró que los riesgos psicosociales en 

los trabajadores se encuentran en el 88.4% de riesgo psicosocial y en mayor grado se 

resaltaron en las mujeres, además, el 43% de ellas presentaron hormigueos, tensiones 

musculares, dolor, agotamiento, mientras que los hombres solo obtuvo el 32% de estos 

indicadores, sin embargo, la pandemia ha ocasionado un impacto fuerte en la salud de 

los colaboradores (Federación Sindical Internacional de Servicios Públicos [FSISP], 

2019). Asimismo, se pudo notar que el engagement presentó un declive en el 2019 

donde tuvo el 16.97% en el nivel eficiente, lo cual indica que los trabajadores presentan 

un nivel extremo de desgaste y se encuentran con altos volúmenes y cargas de trabajo, 

ello refiere que si no es atendido a tiempo puede presentar un extremo de desgaste y 

perjudicaría su salud física y mental (Wood et al., 2019). 

A nivel Nacional, continuando con el engagement, Charry y Solorzano (2021) 

encontraron que, en situaciones de crisis ocasionadas por el confinamiento y las 

consecuencias en relación al compromiso en el trabajo, los servidores civiles y 
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militares juegan un papel importante y se encuentran altamente calificados. En 

Chiclayo, por otro lado, la mayoría de sus trabajadores muestran un nivel apropiado 

de engagement, no obstante, se tomarán medidas con alrededor de un tercio de 

trabajadores, porque presentan un nivel regular (García, 2020). De manera similar, 

Calderón et al. (2022) halló que los empleadores del Perú, se encuentran en un nivel 

promedio de compromiso en el trabajo debido que aún no han experimentado un 

estado de ánimo pleno por su empresa, lo cual permitirá que se sientan emocionados, 

comprometidos y cómodos en su entorno laboral. 

Asimismo, el efectivo policial no se encuentra muy comprometido a nivel 

institucional por la carga excesiva y tiende a dejar sus actividades de lado (Fernández, 

2020). Cabe resaltar que los efectivos policiales pertenecientes al área administrativa 

necesitan desarrollar herramientas de gestión de recursos, permitiendo el desarrollo 

de sus rivales también podrán influir positivamente en el engagement de trabajo 

(Grimaldo, 2008). 

Asimismo, Raigoso (2016) identificó que los factores de riesgo psicosocial en 

los trabajadores de la Policía Nacional del Perú, se encuentran expuestos en sus 

rutinas a eventos traumáticos, ya que la presión y carga laboral fomenta el estrés y 

eso hace que vaya reduciendo los niveles de desempeño y compromiso en el trabajo, 

además, ha ocasionado enfermedades físicas y emocional. Del mismo modo, se pudo 

notar que el personal policial presenta un nivel alto en el vigor (53%) y dedicación 

(49%), mientras que en la abstracción corresponden a un nivel promedio (50%), por lo 

que, se necesita reducir los riesgos psicosociales en el personal administrativo y 

promover el compromiso laboral del efectivo policial. 

En la institución formativa se pudo apreciar que existe diversos factores de 

riesgo psicosocial a causa del confinamiento, ello es debido a los cambios drásticos 

que tuvieron que pasar y a las postulaciones postergadas de los estudiantes, por ende, 

se reportó indicadores de agotamiento emocional, cansancio y tensión dentro de la 

institución, por lo que fue adecuado elegir ambas variables de estudio. 

La posterior pregunta se formuló ¿Cuál es la relación entre los factores de riesgo 

psicosocial y engagement al personal administrativo de una institución formativa 
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policial de Puente Piedra, Lima 2022?. 

En este sentido, se parte desde la base teórica donde la investigación buscó 

información sistemática teniendo datos de base científica, como la teoría de la 

demanda y exigencia de Karasek (1979) en los factores de riesgo psicosocial y la teoría 

de los recursos y demanda laboral de Bakker y Demerouti (2013). Por otro lado, no se 

detectó estudios similares a nivel global, pero se destaca que los hallazgos consistirán 

en adicionar información más reciente que permitirán una investigación actualizada. 

En términos prácticos, se tomará el estudio como evidencia científica para mejorar los 

niveles de factores de riesgo psicosocial y optimizar el compromiso laboral (Ortiz, 

2012). Como base metodológica, se consideró que ambos instrumentos se sometieron 

a análisis factorial confirmatorio para comprobar la validez por medio de la estructura 

interna de sus pruebas. Al final, como parte social, la investigación permitirá prevenir 

los riesgos psicosociales y fortalecer el engagement en sus actividades (Chacín, 

2008). 

Por otra parte, el objetivo general, fue identificar la relación entre los factores de 

riesgo psicosocial y engagement del personal administrativo de una institución 

formativa policial de Puente Piedra, Lima 2022. 

Del mismo modo, dentro de los objetivos específicos fueron: 1) determinar la relación 

entre las dimensiones de factores de riesgo psicosocial y engagement. 2) Determinar 

la relación entre los factores de riesgos psicosociales y las dimensiones del 

engagement. 3) Comparar los factores de riesgo psicosocial y engagement, según 

edad, género y tiempo de servicio. 4) Describir los niveles de los factores de riesgo 

psicosocial y sus dimensiones.5) Describir los niveles de engagement y sus 

dimensiones. 

Por otro lado, se plantea como hipótesis general: existe correlación inversa 

entre los factores de riesgo psicosocial y engagement del personal administrativo de 

una institución formativa policial de Puente Piedra, Lima 2022. Dentro de las hipótesis 

especificas son: 1) Existe correlación inversa entre las dimensiones de factores de 

riesgo psicosocial y engagement. 2) Existe correlación inversa entre los factores de 

riesgos psicosociales y las dimensiones del engagement. 3) Existe diferencias en los 

factores de riesgo psicosocial y engagement, según edad, género y tiempo de servicio. 
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II. MARCO TEÓRICO 

En los estudios nacionales, contamos con Charry y Solorzano (2021) tuvieron 

como fin identificar el nivel de engagement en los servidores públicos. El estudio fue de 

nivel básica, no experimental, con 100 encuestados. En los resultados se puede 

identificar que el personal administrativo tiene un nivel alto de engagement con el 51% 

y del mismo modo con el personal militar (78.4%), en cuanto a las dimensiones el vigor 

tiene un nivel alto con el 53%, un nivel muy alto en la dedicación (49%) y un nivel 

promedio en la absorción (50%). Se concluye que existe niveles altos de engagement  

laboral en el personal civil y militar. 

Así también, Medrano et al. (2021) realizaron un estudio cuyo objetivo fue 

identificar los factores de riesgo psicosocial en los empleados de Tarma. El estudio fue 

de nivel básica, no experimental, con 120 encuestados. Como resultado, se dio a 

conocer que predominó el nivel medio en el riesgo psicosocial (65%) y en relación a 

sus dimensiones, las condiciones del trabajo presentaron un nivel bajo (82.5%), un 

nivel alto en las exigencias del trabajo (65%), niveles bajos en la remuneración (71.5%) 

y niveles bajos en las relaciones sociales (64.2%). 

Además, Pando et al. (2019) emplearon como objetivo relacionar los riesgos 

psicosociales y el estrés en los colaboradores. El estudio fue de nivel básica, no 

experimental, con 542 encuestados. Los resultados presentaron un nivel medio de 

riesgo psicosocial con el 69.4% y un nivel muy alto de estrés con el 26.4%. Por otro 

lado, no se encontró correlación entre ambas variables (p>.05). Se concluye que mayor 

índice de riesgo psicosocial hay mayor estrés en el empleador. 

Palacios (2019) tuvo como objetivo relacionar los riesgos psicosociales y las 

practicas organizacional en el personal de la salud. El estudio fue de nivel básica, no 

experimental, con 74 sujetos en la población y 62 trabajadores de muestra. Los 

resultados encontraron que el 78.8% tuvo un nivel bajo de factores de riesgo 

psicosocial y el 21.2% un alto riesgo; además, el desarrollo de las prácticas en el 

trabajo fue saludables con el 87.1% y se encontró que ambas variables están 

correlacionadas (p<.05). Se concluye que, a mayor riesgo psicosocial, habrá mayores 

prácticas de prevención y control de riesgos. 
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Aristizábal et al. (2018) investigó sobre el estrés laboral y el engagement en 

empleadores. El estudio fue de nivel básica, no experimental, con 238 sujetos de 

muestra. En cuanto a los resultados dieron a conocer que el estrés y la dimensión vigor 

están relacionas de manera inversa (r=-.496), de igual manera en la dedicación (r=- 

.271) y la absorción (r=-.273). Se concluyó que, a mayor estrés en los empleadores, 

menor es su nivel de compromiso con el trabajo. 

Dentro de los estudios internacionales, Llanos y Caicedo (2021) tuvieron como 

objetivo identificar la relación entre los riesgos psicosociales y el desempeño del 

colaborador de Ecuador. El estudio fue de nivel básica, no experimental, con 723 

sujetos en la población y 24 de muestra. Los resultados evidenciaron que el 63% tuvo 

un nivel alto de riesgo psicosocial y el 46% un nivel regular de desempeño laboral; 

además, las dos variables de encuentran relacionadas negativamente (r = -.124). Se 

concluye que, a mayores indicadores de riesgos psicosociales, hay menor nivel de 

desempeño laboral en el trabajador. 

Espinoza et al. (2020) tuvieron como objetivo relacionar los riesgos 

psicosociales y la satisfacción laboral en empleadores. El estudio fue de nivel básica, 

no experimental, con 100 participantes. Los resultados encontraron un nivel bajo de 

riesgo psicosocial en los hombres con el 51% y las mujeres un riesgo medio con el 

40%. Además, se encontró un nivel medio de satisfacción con el 52%, así también, se 

encontró que ambas variables se encuentran correlacionadas (r=.117). 

Del mismo modo, Uribe (2020) empleó la afinidad de los riesgos psicosociales 

y el engagement en trabajadores de España como objetivo. La investigación fue de 

nivel básica, no experimental, con 305 sujetos de población y 34 de muestra. Los 

resultados indicaron que el 26.9% tuvieron un nivel muy alto de desempeño deficiente, 

el 29.8% un nivel bajo de vigor y de igual forma la dedicación con el 50.2%; además, 

ambas variables se encuentran correlacionadas de manera inversa (r = -.699). Se 

concluye que, a mayor riesgo psicosocial, menor serán los niveles de compromiso en 

el trabajo. 

Guerrero et al. (2018) tuvieron como objetivo relacionar los factores de riesgo 

psicosocial, estrés y salud mental en trabajadores de España. El estudio fue de nivel 

básica, no experimental, con 1151 de población y 550 de muestra. Los resultados 
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encontraron que el 46.8% tuvieron estrés percibido y hubo relación entre los riesgos 

psicosociales con el estrés (p<.027). Se concluye que, a mayor riesgo psicosocial, 

mayor será el estrés en el trabajador. 

Hernández y Oramas (2018) tuvieron como objetivo relacionar los riesgos 

psicosociales y el engagement en trabajadores cubanos. El estudio fue de nivel básica, 

no experimental, con 889 participantes de muestra. Los resultados indicaron que los 

factores de riesgo psicosocial y las dimensiones del engagement no están 

correlacionadas de forma inversa (p >.05) ni mucho menos existe relación entre ambas 

variables. Se concluye que las variables actúan de forma independiente. 

Los factores psicosociales en el trabajo, es el reconocimiento y control, fue uno 

de los primeros documentos oficiales e internacionales en tratar los temas de los 

factores psicosociales en el trabajo, publicado en 1984, por la Organización 

Internacional del Trabajo. Plantea claramente el problema, desde al menos el año 

1974, momento dónde se documentó la relevancia y las implicaciones de los factores 

psicosociales que afectan a la salud del personal de trabajo. El artículo, publicado por 

primera vez en 1984, comienza por admitir lo complejo del tema los factores 

psicosociales en el trabajo son complejos y difíciles de entender, dado que representan 

el conjunto de las percepciones y experiencias del trabajador y abarcan muchos 

aspectos. Por ello, creen que cualquier intento por definirlo debe ser amplio y complejo, 

al menos lo suficiente para abordar su problema global (Pozo y Olano, 2018). 

Dentro de este marco, el factor de riesgo psicosocial aparece desde el año 1984 

y destaca la percepción del trabajador, la complejidad y efecto de las experiencias 

laborales, además presenta diversos aspectos como el exceso de trabajo, conflictos 

con la autoridad, falta de estabilidad laboral, salarios injustos, falta de control de las 

emociones y mal manejo de relaciones laborales (Moreno, 2014). 

De esta manera, se tiene la teoría de la demanda - control de Karasek (1979) 

donde nos explica que un alto nivel de demanda en el trabajo hace que ocasione en el 

trabajador problemas en la toma de decisiones y el control, la cual eleva la tensión 

para terminar de forma adecuada las tareas asignadas. Asimismo, las características 

son diferentes y resalta la significancia que tiene el empleador para presentar su 

crecimiento laboral y esto puede darse de manera buena o mala. 
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De manera similar, existe el modelo de desequilibrio, esfuerzo-recompensa de 

Siegrist (2001) quien refiere que el estrés en el trabajo es generado por el sacrificio 

excesivo y una recompensa baja, donde los empleados exhiben constantes cambios, 

como bajos ingresos, acoso, despidos arbitrarios, amenazas, entre otros. Por lo tanto, 

desde una perspectiva organizacional, existe la teoría de la justicia, donde las 

motivaciones de los trabajadores cambian según sus percepciones sobre el trato justo 

y tener un liderazgo asertivo para la culminación de responsabilidades. 

Por su parte, Roncal (2018) enumera dos dimensiones, de acuerdo a los 

factores de riesgo psicosocial, donde el aspecto personal indica que se relaciona con 

elementos alimentarios, económicos, familiares y de salud del trabajador y los 

aspectos laborales se relacionan con la jornada de trabajo o las actividades realizadas 

en el ámbito laboral. 

En cuanto al enfoque, el engagement es un constructo de la psicología positiva 

emergente, este modelo se enfoca en estudiar y explorar las cualidades y emociones 

humanas positivas, de los cuales sobresale el optimismo, las habilidades de 

comunicación, la fe, la ética de trabajo, la esperanza, la honestidad, la perseverancia, 

la autoeficacia y la resiliencia. Definiéndolas como sentimientos de bienestar 

permanente que suelen ser constantes y autónomos del contexto y las circunstancias 

que los rodean. El engagement más que un estado particular y temporal, es un estado 

afectivo cognitivo constante que no está centrado en un objeto, evento o contexto 

específico. También, se contempla que las personas puedan aumentar adrede sus 

capacidades para experimentar y optimizar las emociones positivas, mejorando la 

salud física, emocional y social (López et al., 2016). 

El concepto de engagement, es conocido como un componente destacado de 

la psicología positiva, que se centra en la investigación de las emociones y cualidades 

humanas, como las habilidades interpersonales, honestidad, optimismo, 

perseverancia, ética y autoeficacia (Seligman, 2008). 

Además, desde un punto de vista teórico el engagement se conoce como lo 

opuesto al burnout, seguido de ello para al agotamiento extremo de las vivencias 

óptimas en el puesto de trabajo (Maslach y Leiter, 2008). A su vez, en la última década 
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hubo una proporción alta de estudios que cubren la guía de Peticiones y Recursos 

Laborales (DRL), que va diseñado para poder mejorar la responsabilidad 

organizacional, el lazo afectivo y el compromiso con su trabajo (Bakker y Demerouti, 

2013). 

Por otra parte, está el modelo de Recursos y Demandas Laborales (DRL), para 

Vargas y Estrada (2018) quienes argumentan que estás condiciones del entorno 

laboral se explican la generación y dinámica del espacio de trabajo de manera 

adecuada. Adicionalmente, al comprender las variables que influyen en los impulsores 

claves, podemos diagnosticar e intervenir mejor en los factores y condiciones que 

impulsan el compromiso y la productividad. Bakker y Demerouti (2013) indican que 

dicho modelo fue empleado para predecir que el burnout, el lazo con el lugar de trabajo 

y el compromiso son utilizados para pronosticar las consecuencias que tiene el 

trabajador con la organización, así también con el absentismo, enfermedad y el 

rendimiento laboral, además, cabe resaltar que predice, manifiesta y comprende el 

bienestar de los empleadores y optimizar la eficacia laboral. 

De igual manera, se tiene a la teoría de la conservación de los recursos de 

Hobfoll, lo cual se entiende como los recursos motivacionales del ser humano, 

además, va dirigido a la acumulación de los recursos, mantenimiento y creación; 

cuando ocurre una pérdida de los recursos ocasiona una reacción estresante y los 

colaboradores deben afrontar dichas situaciones, lo cual busca o invierte en nuevos 

recursos. En este sentido, dicha teoría demuestra que los recursos son importantes 

para que el trabajador esté motivado (Salanova y Schaufeli, 2004). 

Por consiguiente, el engagement presenta 3 dimensiones, el vigor conduce a 

altos niveles de activación y energía mental que muestran los trabajadores, así como 

el deseo de dedicar más tiempo a su trabajo (Rodríguez et al. al., 2014). También, son 

perseverantes en sus actividades laborales, aunque sean complejas, en otras 

palabras, estos trabajadores dedican muchas energías en sus funciones, lo contrario 

de los trabajadores que presentan un nivel bajo, estos no invierten la misma cantidad 

de energía en el trabajo. 

La dedicación es un alto grado de importancia asociado a la investigación, que 

es el orgullo e identificación de los trabajadores por su trabajo (Medrano et al., 2015). 



9  

 

 

Los trabajadores de bajo nivel no se identifican con el trabajo que realizan, por lo que 

no se asocian con la organización (Salanova y Schaufeli, 2009). 

La absorción, se centra en los trabajadores concentrados y enfocados en su 

labor, pero que poseen dificultades en el desapego de este, percibiendo que el tiempo 

de trabajo pasa rápido (Flores et al., 2015). Añadiendo, que se encuentran 

concentrado por el disfrute hacia su trabajo, pero también tenemos puntuaciones de 

nivel bajo, en este caso los trabajadores están más interesados por su alrededor que 

por su trabajo (Salanova y Schaufeli, 2009). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Tipo 

El estudio fue básico, por ser de tipo teórico, dogmático y puro, lo cual presenta 

como característica un marco teórico, es decir, pretende formular nuevas aportaciones 

o modificar las ya existentes, además incrementa la información científica sin la 

intención de comparar con algún estudio práctico (Consejo Nacional de Ciencia 

tecnología e innovación tecnológica [CONCYTECT], 2018). 

Diseño 

La investigación fue no experimental, ya que ambas variables no fueron 

manipuladas, es decir, el investigador no pudo tener el control ni influencia sobre ellas; 

del mismo modo, fue transversal, puesto que se realizó en un momento dado 

(Hernández y Mendoza, 2018). Por consiguiente, fue descriptiva, puesto que se llevó 

a cabo conocer los porcentajes de cada variable de estudio y fue correlacional, ya que 

buscó establecer la relación entre dos variables de estudio con una muestra en 

específica (Bernal, 2010). Además, fue comparativa, porque busca describir la 

profundidad de características especificadas, en este caso con la edad, género y 

tiempo de servicio (Piovani y Krawczyk, 2017). 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: Factores de riesgo psicosocial 

Definición conceptual: se refiere a los diversos aspectos de carga laboral, problemas 

de control, desigualdades en el salario, conflictos por parte de la autoridad, dificultad 

con el vínculo laboral, déficit de estabilidad laboral y el ritmo laboral (Moreno, 2014). 

Definición operacional: fue medida por la Escala de Riesgos Psicosociales 

(RIPS-ROME). (Ver anexo 2). 

Escala: Ordinal de tipo Likert. 

Variable 2: Engagement 

Definición conceptual: definiendo como la energía, responsabilidad, implicación y 

eficacia realizada por el personal hacia su trabajo, es también la implicación de los 

egos de los miembros de la empresa en relación con sus roles laborales, afirmando 
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que los trabajadores se expresen de forma cognitiva, física y emocional durante sus 

actividades en el trabajo (Agurto et al., 2020). 

Definición operacional: fue medido por la escala UWES de engagement propuesto 

por Schaufeli et al. (2002). (Ver anexo 2) 

Escala: Ordinal de tipo Likert. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Población 

Es el conjunto de objetos o personas que quieren saber algo en específico para la 

investigación (López, 2004). En base a la población está representada por 319 

trabajadores del área administrativa de una institución formativa del distrito de Puente 

Piedra. 

Criterios de inclusión: 

Personal administrativo en el grupo de edad de 20 a 59 años. Personal administrativo 

de ambos sexos. 

Criterios de exclusión: 

Personal administrativo que tenga menos de 3 meses en la institución formativa 

Personal administrativo que no completaron de forma correcta la edad en el 

formulario virtual. 

Muestra 

Para obtener una muestra final, se empleó la fórmula propuesta por Aguilar (2005) la 

cual se tuvo en consideración la población total, seguido de ello se aplicó la fórmula 

de poblaciones finitas, lo cual dio una muestra de 175 trabajadores de la institución 

formativa de Puente Piedra (Ver anexo 8). 
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Tabla 1 

 
Distribución de la muestra, según variables sociodemográficas 

Variables sociodemográficas n % 

Femenino 

Sexo 

Masculino 

35 

 
140 

20 

 
80 

Edades 
Jóvenes 33 18.9 

Adultos 142 81.1 

1 a 3 años 70 40 

Tiempo de servicio 4 a 6 años 90 51.4 

7 años a más 15 8.6 

 

Muestreo 

En relación al muestro corresponde al probabilístico- aleatorio simple, ya que tiene la 

finalidad de garantizar que todos los sujetos que pertenecen a la población tienen las 

mismas oportunidades de ser elegidos en la muestra de estudio (Otzen y Manterola, 

2017). 

Unidad de análisis: 01 personal administrativo con edades entre 20 a 59 años. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 

Técnicas 

De acuerdo a ello, el estudio utilizó técnicas de la encuesta definiéndose como uno de 

los procesos que posibilitan la exploración, la recopilación de datos e indagación 

directa por medio de preguntas (López y Fachelli, 2005). 

Escala de Riesgos Psicosociales (RIPS-ROME): fue elaborado por Roncal (2018), 

principalmente con 19 ítems. Es administrado de forma personal y grupal y tiene una 

duración de 20 minutos. Asimismo, las preguntas contienen 5 tipos de respuestas (1: 

nunca, 2: casi nunca, 3: a veces, 4: casi siempre, 5: siempre). En cuanto a las 

propiedades psicométricas originales, en relación a la validez, fue por medio de la 

consistencia interna, donde depuraron ítems, dando como resultado 19 ítems para 
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utilizar (Ver anexo 03). Así mismo, el alfa de Cronbach de la variable tiene un puntaje 

alto de 0.885 en sus dimensiones, en los aspectos personales los puntajes fueron de 

0.876 y en los aspectos laborales fueron de 0.891, dicha prueba es solo válida para el 

ámbito organizacional y ocupacional. En cuanto a la validez del piloto se implementa 

a través de la estructura interna del (AFC) análisis factorial confirmatorio, arrojando los 

siguientes resultados: CFI de .928, TLI= .918, RMSEA=.065, SRMR=0.057; asimismo, 

el valor de contenido fue verificada por 5 jueces expertos que le otorgaron una 

puntuación superior a .90. Por otro lado, la confiabilidad global Alfa y Omega es de 

(α=.933, ω= .933), en cuanto a sus dimensiones: aspectos laborales (α= .881 ω= .881) 

y aspectos personales (α= .880, ω= .882) (Ver anexo 09). 

UWES- Scale Utrecht Work Engagement: desarrollado por Schaufeli et al. (2002) y 

fue adaptado por Flores et al. (2015) en el Perú, principalmente con 15 ítems. Es 

administrado de forma personal y grupal y tiene una duración de 20 minutos. 

Asimismo, las preguntas contienen 7 tipos de respuestas (1: nunca, 2: 

esporádicamente, 3: de vez en cuando, 4: regularmente, 5: frecuentemente, 6: muy 

frecuentemente, 7: diariamente). En las propiedades psicométricas originales presenta 

una validez internamente consistente a favor de las subescalas, mostrando valores 

superiores a .60, lo que indica que es recomendado para su uso (Ver anexo 03). De 

manera similar, muestran fiabilidad, dedicación (α= .82), vigor (α= .85) y absorción (α= 

.66) (Salanova y Schaufeli, 2004). En relación a la validez peruana se realizó a través 

de la consistencia interna, la cual dio como puntaje 0.80 e indica que la prueba es 

válida para ser aplicada a los efectivos policiales. Asimismo, emplearon la confiabilidad 

de Omega y en la dimensión vigor dio como resultado (ω=0.87), en la dedicación (ω=0.79) 

y la absorción (ω=0.80), refiriendo que el instrumento es fiable (Flores et al., 2015). En 

cuanto a la validez del piloto se realizó por medio de la estructura interna (AFC) análisis 

factorial confirmatorio, obteniendo: CFI de .969, TLI= .962, RMSEA=.063, 

SRMR=0.039; del mismo modo se empleó la validez de contenido a través de 5 jueces 

expertos quienes dieron como puntaje un valor superior a .90. La confiabilidad global 

Alfa y Omega fue de (α= .955, ω= .955), y sus dimensiones: vigor (α= .858 ω= 

.866),dedicación (α= .879, ω= .880) y absorción (α= .876 ω= .878) (Ver anexo 09). 
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3.5. Procedimiento 

En base a la recolección de datos, se aplicó un formulario a través de Google Drive, 

se ingresó el consentimiento informado (Ver anexo 08) para consentir en participar en 

el estudio e indicar que se realizó de manera voluntaria y se solicitaron algunos datos 

sociodemográficos como género y estado civil. Además, ambas pruebas fueron 

insertadas con una escala de veracidad para poder enviarlas en diferentes redes 

sociales para su recolección. Finalmente, al culminar el recojo de información, se pasó 

a descargar en el programa Excel, donde se eliminó algunas respuestas incompletas 

y realizar las sumatorias correspondientes, paso seguido, se importó al programa 

Jamovi para comprobar si se acepta las hipótesis planteadas. 

3.6. Método de análisis de datos 

Al finalizar el llenado de las encuestas, las respuestas del personal administrativo se 

transfieren al programa Excel para proceder con la base de datos para luego 

trasladarlo al programa estadístico Jamovi. Paso seguido, mediante el estadístico 

Shapiro Wilk se identificó la prueba de normalidad, ya que tiene mayor potencia 

estadística y sirve para examinar las características distribucionales e identificó que 

las variables corresponden a los estadísticos no paramétricos, sin embargo, en cuanto 

a la primera variable y una de las dimensiones del engagement dio como valor (p>.05) 

por ende, se utilizó la correlación de Pearson (Martínez et al., 2009). Además, para 

realizar las lecturas de las significancias estadísticas se consideró el p valor (<.05) 

propuesto por Supo (2014). Dentro de las interpretaciones de la correlación se 

consideró el puntaje p<0.50 a una correlación débil, <.075 moderada y >.76 fuerte 

(Martínez et al., 2009). Así también, en la parte descriptiva, se empleó la frecuencia y 

el porcentaje para identificar los niveles de las variables estudiadas (Rendón et al., 

2016). Finalmente, se aplicó el criterio de Cohen (1988) para dar cuenta de la magnitud 

del tamaño del efecto (r²) con un tamaño pequeño de .01, un tamaño mediano de .10 

y .25 un tamaño grande. 

3.7. Aspectos éticos 

En cuestión a los principales fundamentos de la declaración de Helsinki se consideró 

cuatro aspectos bioéticos, donde se enfatizó la dignidad, privacidad de los 

participantes, perseveración de la vida y la privacidad de los resultados, esto fue 
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desarrollado por la Asociación Médica Mundial. (Manzini, 2000). De esta manera, se 

tiene a la autonomía, la cual es la capacidad que tiene el participante de poder elegir 

y actuar bajo sus propias condiciones. Así también, se tiene a la beneficencia, donde 

se emplea el derecho moral del poder accionar de forma correcta con los demás. La 

no maleficencia, es cuando el participante no debe presentar daños y debe ser 

prevenido. La justicia, es cuando el proceso ético hace que no permita la 

discriminación y se presente desde un ámbito público y legal (Gómez, 2009). 

Además, se evitó el plagio lo cual se estableció las reglas predeterminadas para 

llevar a cabo un estudio, así también, se debe mantener informado a los participantes 

sobre el proceso de la investigación, con el fin de que no se sientan vulnerados y por 

ello debe tener un consentimiento firmado para garantizar su aprobación (Colegio de 

Psicólogos del Perú, 2017). Finalmente, se consideró las normas APA séptima edición 

para garantizar las citas de los autores principales y evitar la falsedad o plagio de la 

información (APA, 2020). 
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IV. RESULTADOS 

Tabla 2 

Prueba de normalidad Shapiro Wilk 
 

  SW  

 Estadístico gl p 

Factor de riesgo psicosocial 0.986 175 0.082 

Laborales 0.985 175 0.051 

Personales 0.979 175 0.008 

 
Engagement 

 
0.918 

 
175 

 
0.000 

Vigor 0.975 175 0.003 

Dedicación 0.886 175 0.000 

Absorción 0.986 175 0.082 

 
Nota. p:significancia; SW: Shapiro Wilk 

 

En la tabla 2, para identificar la distribución de datos se llevó a cabo la prueba de 

normalidad, se empleó Shapiro Wilk porque tiene mayor potencia estadística (Romero, 

2016) y se verificó a que estadístico corresponde, el resultado tuvo un nivel de 

significancia superior en el factor de riesgo psicosocial (p>.05), en la dimensión 

aspectos laborales y en la dimensión absorción, mientras que, en los aspectos 

personales y en el engagement con el vigor y dedicación tuvieron valores inferiores 

(p<.05), por ende, se llegó a la conclusión que al ser un estadístico paramétrico en la 

variable factor de riesgo psicosocial y un estadístico no paramétrico en el engagement, 

se utilizó la correlación de la Rho de Spearman. Sin embargo, en el factor de riesgo 

psicosocial y la dimensión absorción se empleó la correlación de Pearson ya que 
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ambos son estadísticos paramétricos. 
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Tabla 3 

Relación entre los factores de riesgos psicosociales y engagement 
 

   Engagement 

 Coeficiente de correlación  
-,166* 

Rho de 

Spearman 

Factor de riesgo 

psicosocial 

 

p 

 

0.029 

  
r² 0.027 

 
Nota. p:significancia; r²: tamaño del efecto 

 

En la tabla 3, se encontró que el nivel de significancia fue inferior (p<.05) indicando 

que se aprueba la hipótesis. Además, se empleó la correlación de la Rho de Spearman 

donde tuvo un valor de (r=-.166) indicando que es una correlación negativa débil 

(Mondragón, 2014). Finalmente, se pudo notar que el tamaño del efecto tuvo un 

puntaje de (r²=.027) indicando que corresponde al nivel pequeño (Cohen, 1988). 

Tabla 4 

Relación entre las dimensiones del factor de riesgo psicosocial y engagement 
 

   
Laborales Personales 

  Coeficiente de 
correlación -,182* 

 
-0.059 

Rho de 

Spearman 

 
Engagement 

   

 p 0.016 0.436 

  
r² 0.033 0.003 

Nota. p: significancia; r²: tamaño del efecto 

 

En la tabla 4, se encontró que el nivel de significancia fue inferior (p<.05) en la 

dimensión aspectos laborales con el engagement, pero no se encontró significancia 

con los aspectos personales ya que su nivel fue superior (p>.05), lo cual indica que se 
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aprueba la hipótesis nula. Además, se empleó la correlación de la Rho de Spearman 

con un valor de (r=-.182) en la dimensión aspectos laborales indicando que es una 

correlación negativa débil (Mondragón, 2014). Finalmente, se pudo notar que el 

tamaño del efecto tuvo un puntaje de (r²=.033) indicando que corresponde al nivel 

pequeño (Cohen, 1988). 

Tabla 5 

Relación entre el factor de riesgo psicosocial y las dimensiones de engagement 

 
 
 
 

 
Rho de 

 
 
 
 
 

Nota. p: significancia; r²: tamaño del efecto 

En la tabla 5, se halló que el nivel de significancia fue inferior (p<.05) entre el factor de 

riesgo psicosocial y la dimensión vigor y dedicación, pero no se halló significancia con 

la dimensión absorción, lo cual se aprueba la hipótesis nula. Además, se utilizó la 

correlación de Rho de Spearman, observando un valor de (r=-.245) en la dimensión 

vigor y en la dimensión dedicación (r=-.154), indicando que es una relación negativa 

débil (Mondragón, 2014), además, se empleó la correlación de Pearson con la 

dimensión absorción, lo cual no tuvo relación. Finalmente, se pudo notar que el tamaño 

del efecto tuvo un puntaje de (r²=.06) en el vigor y (r²=.02) en la dedicación indicando 

que corresponde al nivel pequeño (Cohen, 1988). 

 Vigor Dedicación   Absorción 

 
Coeficiente 

de 

 
 

-,245** 

 
 

-,154* 

Pearson Coeficiente 

de 

 
 

-0.041 

Factor de correlación    correlación  

riesgo       
Spearman 

psicosocial p 0.001 0.042  p 
0.598 

  

r² 
 

0.060 
 

0.023 
  

r² 
 

0.001 
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Tabla 6 

 
Diferencias en el factor de riesgo psicosocial y engagement, según edad, género  y 

tiempo de servicio 

Variable/dimensión n 
Rango 

promedio 
UW p 

Masculino 140 89.75  
2205 

 
0.3604 

Femenino 35 81.00 

Jóvenes 33 83.44   

Adultos 142 89.06 
2192.5 0.5657 

Factor de riesgo 
psicosocial 

 
n 

Rango 
promedio 

 
KW 

 
p 

1 a 3 años 70 86.02   

4 a 6 años 90 87.15 1.335 0.513 

7 años a más 15 102.33   

Masculino 140 87.18  
0.3604 

 
0.6667 

Femenino 35 91.29   

Jóvenes 33 72.92   

Adultos 142 91.50 
1845.5 0.0568 

engagement 
n 

Rango 
promedio 

KW p 

1 a 3 años 70 81.37   

4 a 6 años 90 91.12 2.4322 0.2964 

7 años a más 15 100.23   

Nota. KW: kruskal Wallis; p:significancia; U: U de Mann Whitney 

 
En la tabla 6, se pudo encontrar que la variable factor de riesgo psicosocial y el engagement 

no presentan diferencias con el género, edad y tiempo de servicios, debido a que sus valores 

fueron superiores a (p=.05), propuesto por Supo (2014). En este sentido, se considera la 

aprobación de la hipótesis nula, la cual indica que no hay diferencias en ambas variables con 

el género, edad y tiempo de servicio. 
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Tabla 7 

Niveles del factor de riesgo psicosocial y sus dimensiones 
 

Factor de riesgo 

psicosocial 

 
Laborales 

 
Personales 

Categoría f % f % f % 

Bajo 54 30.9 54 30.9 58 33.1 

Medio 55 31.4 52 29.7 51 29.1 

Alto 66 37.7 69 39.4 66 37.7 

Total 175 100.0 175 100.0 175 100.0 

Nota. f: frecuencia; p: porcentaje 
 

En la tabla 7, se puede evidenciar que predominó el nivel alto de factor de riesgo 

psicosocial (37.7%), seguido del nivel medio (31.4%) y un nivel bajo (30.9%) y en sus 

dimensiones, resaltó el nivel alto en los aspectos laborales (39.4%) y de igual forma 

en los aspectos personales (37.7%). De esta manera, se presentó un nivel alto en los 

aspectos laborales lo cual indica que el empleador se desempeña de forma adecuada 

en su ambiente laboral y de igual manera en los aspectos personales, donde los 

trabajadores presentan un nivel adecuado de satisfacción en sus necesidades básicas. 
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Tabla 8 

Niveles del engagement y sus dimensiones 
 

Engagement Vigor  Dedicación Absorción 

 
Categoría 

 
f 

 
% 

 
f 

 
% 

 
f 

 
% 

 
f 

 
% 

Bajo 52 29.7 65 37.1 57 32.6 55 31.4 

Medio 54 30.9 44 25.1 53 30.3 71 40.6 

Alto 69 39.4 66 37.7 65 37.1 49 28.0 

Total 175 100.0 175 100.0 175 100.0 175 100.0 

Nota. f: frecuencia; p: porcentaje 

 

 
En la tabla 8, muestra un nivel alto de engagement (39.4%), seguido del nivel medio 

(30.9%) y un nivel bajo (29.7%), en cuanto a sus dimensiones, predominó el nivel bajo 

de vigor (37.1%), un nivel alto en dedicación (37.1%) y un nivel medio en absorción 

(40.6%). En este sentido, se pudo evidenciar un nivel alto y bajo en el vigor, lo que 

apunta a que el empleado muestra un nivel promedio en la energía mental en cuanto 

al trabajo, además, identifica y presenta un orgullo por su institución. Finalmente, tiene 

un nivel medio de concentración en cuanto al ambiente laboral, pero genera 

dificultades para despegarse de él. 
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V. DISCUSIÓN 

En base al objetivo general, se tuvo determinar la relación entre los factores de 

riesgo psicosociales y engagement en una muestra de trabajadores administrativos, lo 

cual se encontró que ambas variables están correlacionadas de forma inversa, por 

ende, se aprueba la hipótesis general del estudio, estos resultados presentan relación 

con Llanos y Caicedo (2021) quienes refieren que, a mayor factor de riesgo psicosocial 

como el estrés, carga o tensión emocional, el trabajador presentara bajos niveles de 

compromiso en el trabajo, de igual manera, Uribe (2020) quienes indicaron los mismos 

resultados, ello es acorde con lo que quiere hallar. 

En este sentido, se presenta la teoría de la demanda - control por Karasek 

(1979) quien nos aclara que el trabajador al someterse a mayor carga de trabajo tendrá 

problemas de control que dificultarán su toma de decisiones teniendo un incremento 

de tensión por la alta supervisión para terminar el trabajo de manera adecuada. 

De esta manera, dado que, a mayor factor de riesgo psicosocial, habrá menor 

implicación de engagement, lo que indica que los trabajadores llegarán a presentar 

conductas de desgano y un agotamiento constante que va en conjunto con la pérdida 

de la atención en sus funciones laborales, la cual no habrá un rendimiento adecuado 

y bajará sus niveles de desempeño dentro de la empresa. 

Por consiguiente, como primer objetivo específico fue, definir la relación entre 

las dimensiones del factor de riesgo psicosocial y engagement, donde se pudo 

evidenciar que se encuentra relación inversa con los aspectos personales, mas no con 

los aspectos laborales, por tanto, se descarta la hipótesis alterna, donde nos indica 

que no hay relación entre las dimensiones del factor de riesgo psicosocial y el 

engagement, estos resultados guardan semejanza con el estudio de Espinoza et al. 

(2020) quienes indican que el trabajador se desarrolla de manera positiva dentro de su 

ambiente laboral, lo cual hace que haya mayor compromiso en sus actividades, sin 

embargo, presentan algunas dificultades para satisfacer sus necesidades básicas. 

Asimismo, tenemos al modelo del desequilibrio, esfuerzo-recompensa 

propuesto por Siegrist (2001) donde el estrés en el trabajo se produce por la alta 

demanda de esfuerzo y bajas recompensas, donde los trabajadores presentan 
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cambios constantes, por ejemplo, bajos ingresos, acoso, despidos arbitrarios, 

amenazas, entre otros. Desde una perspectiva organizacional, la motivación de los 

trabajadores, puede cambiar dependiendo su percepción sobre el trato justo y el 

proceso mediante el cual se ejerza los roles de liderazgo. 

En cuanto al segundo objetivo específico, se tuvo determinar la relación entre 

los factores de riesgo psicosocial y las dimensiones del engagement, donde identifican 

la existencia de una relación inversa con el vigor y dedicación, mientras que no existe 

relación con la absorción, por ello, la hipótesis alterna es descartada, donde nos indica 

que no existe relación entre el factor de riesgo psicosocial y las dimensiones del 

engagement, estos resultados son similares al estudio de Uribe (2020) donde identificó 

que los factores de riesgo que se presentan en la empresa, hacen que el trabajador 

tenga poca identificación con sus actividades o no esté concentrado y a causa de ello 

pierden sus trabajos. 

Por otro lado, existe el modelo de Recursos y Demandas Laborales (DRL), para 

Vargas y Estrada (2018) quienes argumentan que estás condiciones del entorno 

laboral explican la generación y dinámica del espacio de trabajo de manera adecuada. 

Adicionalmente, al comprender las variables que influyen en los impulsores claves, 

podemos diagnosticar e intervenir mejor en los factores y condiciones que impulsan el 

compromiso y el rendimiento. 

Aunado a ello, se indica que la dedicación va relacionada a las acciones de 

compromiso por parte del trabajador con sus actividades en el trabajo, así como la 

perspectiva y el esfuerzo por resaltar dentro de su organización. Por ende, al 

presentarse una mayor disposición del personal en surgir y lograr el éxito tiene mayor 

posibilidad de destacar dentro de la institución. 

Como tercer objetivo específico, fue identificar las diferencias en el factor de 

riesgo psicosocial y engagement, según edad, género y tiempo de servicio, la cual se 

pudo identificar que no hay diferencias, por lo tanto, se rechaza la hipótesis alterna, lo 

cual al parecer no existe diferencias en el factor de riesgo psicosocial y engagement, 

según edad, género y tiempo de servicio, dicho resultado se asemeja con el estudio 

de Hernández y Oramas (2018) ya que refieren que los trabajadores actúan de forma 

independiente según los problemas que se presentan dentro de la organización, es 
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decir, sin importar la edad, género y el tiempo de servicio el trabajador puede ser 

vulnerado ante cualquier situación que cause un nivel bajo de motivación. 

Por ende, las empresas afrontan obstáculos, que varían constantemente por lo 

cual deben encargarse de retos para identificar un apropiado compromiso en el trabajo. 

Así también, como cuarto objetivo específico fue identificar los niveles del factor 

de riesgo psicosocial y sus dimensiones, donde se pudo encontrar que predominó el 

nivel alto, presentando distintos aspectos, como la excesiva carga de trabajo, conflictos 

con la autoridad, falta de estabilidad laboral, remuneraciones desiguales, escaso 

control emocional y en las relaciones laborales, estos resultados se asemejan con 

Medrano et al. (2021) quien identificó que los factores de riesgo psicosocial causan 

complejidad y dificultades en el trabajo por falta de experiencia y su lista de riesgos 

son diversos. 

Al final, tenemos como quinto objetivo específico fue identificar los niveles del 

engagement y sus dimensiones, donde predominó el nivel alto de engagement y un 

nivel bajo en sus dimensiones, lo cual indica que las instituciones confrontan 

obstáculos que son altamente cambiantes por lo que conllevan a asumir varios retos 

para constituir un adecuado compromiso en el trabajo. 

De igual manera, el engagement es conocido como un componente destacado 

de la psicología positiva, que se centra en la investigación de las emociones y 

cualidades humanas, como las habilidades interpersonales, honestidad, optimismo, 

perseverancia, ética y autoeficacia (Seligman, 2008). 

Además, tomando en cuenta las implicancias del estudio, va sumando como 

una base para próximas investigaciones, de esta forma, a nivel práctico es provechoso 

para ejecutar programas enfocados a la concentración del empleador al momento de 

realizar sus actividades, esto promueve a que el trabajador tenga una mejor 

experiencia en la empresa y pueda dar un máximo rendimiento en sus jornadas de 

trabajo. 

Por otra parte, en cuanto a los resultados presentados, otorgan la importancia 

de establecer estrategias que estén enfocados al desarrollo del personal administrativo 

dentro de la institución formativa por medio de herramientas psicológicas que ayuden 

a afrontar las actividades de trabajo diario y de esta misma manera promover la 
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dedicación con su empleo, la identificación con su organización y reducir los diversos 

factores de riesgo psicosocial que puedan presentarse. 

Una de las limitaciones, cabe resaltar que la coyuntura actual es una de las 

principales causas para no realizar un muestreo probabilístico, por lo que de los 

resultados obtenidos no permitieron ser generalizables. Además, la naturaleza del 

personal administrativo necesita un tiempo determinado por lo que se prolongó un 

tiempo establecido y se contó con una muestra reducida para poder llevar a cabo el 

estudio dado de forma necesaria el acceso y ser llenado por parte de la muestra que 

contaba la institución formativa policial. 
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VI. CONCLUSIONES 

PRIMERA 
 

En primer lugar, el objetivo general indica que, a mayor factor de riesgo psicosocial 

como el estrés, carga o tensión emocional, el trabajador presenta bajos niveles de 

compromiso en el trabajo. 

SEGUNDA 
 

A su vez, en el primer objetivo específico indican que el trabajador se desarrolla de 

manera positiva dentro de su ambiente laboral, lo cual hace que haya mayor 

compromiso en sus actividades, sin embargo, presentan algunas dificultades para 

satisfacer sus necesidades básicas. 

TERCERA 

 
Del mismo modo, en el segundo objetivo específico se identificó que los factores de 

riesgo que se presentan en la empresa, hacen que el trabajador tenga poca 

identificación con sus actividades o no esté concentrado y a causa de ello pierden sus 

trabajos. 

CUARTA 
 

Así mismo, en el tercer objetivo específico refiere que los trabajadores actúan de forma 

independiente según los problemas que se presentan dentro de la organización, es 

decir, sin importar la edad, género y el tiempo de servicio el trabajador puede ser 

vulnerado ante cualquier situación que cause un nivel bajo de motivación. 

QUINTA 

 
Además, el cuarto objetivo específico identificó que los factores de riesgo psicosociales 

causan complejidad como también dificultades laborables por falta de experiencia y su 

lista de riesgos son diversos. 

SEXTA 
 

Por último, el quinto objetivo específico indica que las instituciones confrontan 

obstáculos que son altamente cambiantes por lo que se debe asumir los retos 

presentados para presentar un adecuado engagement. 
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VII. RECOMENDACIONES 

PRIMERA 
 

Se sugiere que la investigación presente un diseño experimental donde se puede 

realizar el efecto de un programa para identificar los riesgos psicosociales y mejorar el 

engagement en el personal administrativo. 

SEGUNDA 

 
En los nuevos estudios se recomienda evaluar a toda la población, ya que se puede 

obtener resultados más generalizados, además se puede diversificar la muestra 

evaluando al efectivo policial y pueda compararse en las dos áreas de trabajo para 

poder dar a conocer similitudes o diferencias. 

TERCERA 

 
Se recomienda emplear el enfoque cuantitativo para poder usar como registro la 

percepción que tiene el personal administrativo sobre su compromiso dentro de la 

institución que riesgo psicosocial está afectando sus actividades. 

CUARTA 
 

Se sugiere realizar investigaciones comparativas con otras variables para poner más 

énfasis en los resultados. 

QUINTA 
 

Para próximos estudios es sugerible sustituir los factores de riesgo psicosocial e 

innovar nuevas variables que puedan estar perjudicando el compromiso del personal 

administrativo y mejorar los resultados del estudio. 

SEXTA 
 

Es recomendable que se desarrolle talleres de manejo de conflictos para poder 

presentar niveles altos de compromiso cuando se presente un riesgo psicosocial en el 

personal administrativo. 
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ANEXOS 

Anexo 01: Matriz de Consistencia 
 

Problema Objetivos Hipótesis VARIABLES TIPO DE 

INVESTIGACIÓN 

INSTRUMENTOS 

DE EVALUACIÓN 

¿Cuál es la 
relación entre 
los     factores 
de  riesgo 
psicosocial y 
engagement 
al personal 
administrativo 
de   una 
institución 
formativa 
policial  de 
Puente 
Piedra, Lima 
2022? 

Determinar la relación entre 
los factores de riesgo 
psicosocial y engagement al 
personal administrativo de 
una institución formativa 
policial de Puente Piedra, 
Lima 2022. 

O1: Determinar la relación 
entre las dimensiones de 
factores de riesgo psicosocial 
y engagement. 
O2: Determinar la relación 
entre los factores de riesgos 
psicosociales y las 
dimensiones del 
engagement. 
O3: Comparar los factores de 
riesgo psicosocial   y 
engagement, según edad, 
género y tiempo de servicio. 
O4: Describir los niveles de 
los factores de riesgo 
psicosocial   y  sus 
dimensiones. 
O5: Describir los niveles de 
engagement y sus 
dimensiones. 

Existe correlación inversa 
entre los factores de riesgo 
psicosocial y engagement 
del personal administrativo 
de una institución formativa 
policial de Puente Piedra, 
Lima 2022. 

H1: Existe correlación 
inversa entre las 
dimensiones de factores de 
riesgo psicosocial y 
engagement. 
H2: Existe correlación 
inversa entre los factores de 
riesgos psicosociales y las 
dimensiones del 
engagement. 
H3: Existe diferencias en 
los factores de riesgo 
psicosocial y engagement, 
según edad, género y 
tiempo de servicio. 

Variable 1 
Factores de riesgo 
psicosocial 

 

Variable 2 

Engagement 
 

Dimensiones de la 
V.1.: 

Dimensión 1: 

Aspectos 
laborales 

Dimensión 2: 

Aspectos 
personales 

Dimensiones 
de la V.2.: 

Dimensión 1: 
Vigor 
Dimensión 2: 
Dedicación 
Dimensión 3: 
Absorción 

Método: 
Descriptivo 
correlacional 

 

Tipo de 
investigación: 
no experimental, 
transversal 

 
Diseño: 

 
No experimental 

 
Cuestionario de 

factores de riesgos 
psicosociales 
(RIPS-ROME) 

 
 

UWES- Scale 

Utrecht Work 
Engagement 



 

 

Anexo 02: Tabla de operacionalización de variables 
 

 

Variable Definición conceptual 
Definición

 
operacional 

 

Dentro de las listas de 
riesgo psicosocial en el 

Dimensiones 
Indicadores 

ítems Escala 

Control sobre el trabajo 
Aspectos 

 
 

Factores de 
riesgos 

psicosociales 

ámbito laboral son amplias 
y comprenden diferentes 
aspectos, como la recarga 
laboral, déficit de control, 
conflictos de autoridad, 
desigualdad salarial, déficit 
en la estabilidad laboral, 
dificultades en las 
relaciones laborales y ritmo 
laboral de turnos (Moreno, 
2014). 

Los puntajes 
estuvieron 
conformados 
por la Escala de 
Factores  de 
Riesgos 
Psicosociales 
propuesto por 
Roncal (2018). 

laborales 

 
 
 
 

Aspectos 
personales 

Compensaciones del 
trabajo 1-6, 8-11, 13 y 16 

 
 

 
7, 12, 14, 15, 17, 
18 y 19. 

Exigencias 
psicológicas 
Apoyo social 

 
 
 

Ordinal 

 
Se define como la energía, 
compromiso, implicación y 
la eficacia que realiza la 

Vigor 
Nivel de energía          

1-4-8-12-15 . 

 
 
 

 
Engagement 

persona en cuanto a la 
labor, asimismo es el 
involucramiento sobre el 
ego de los miembros de 
una empresa en cuanto a 
los roles del trabajo, así 
también se afirma que las 
personas se expresan de 
forma física, emocional y 
cognitiva durante el 
desempeño de sus 
actividades (Agurto et al., 
2020). 

Las 
puntuaciones 
se dieron por la 
Escala  de 
compromiso 
laboral 
propuesto por 
Schaufeli et al. 
(2002). 

Persistencia ante las 
Dedicación 

dificultades 

 

Absorción 
Sensación de disfrute 

 2-5-7-10-13 

 

 
 3-6-9-11-14 . 

 
 
 

 
Ordinal 

 
 



 

Anexo 03: Instrumentos 

Instrumento que mide los riesgos psicosociales 
RIPS-ROME 

Roncal Medina, Paola Lucero (2018) 
 
 

Sexo:  Edad:    
Lea cada pregunta cuidadosamente y marque un con una “X” la respuesta que considere usted 
que describe mejor su situación, ESCOGIENDO SOLA UNA OPCIÓN. El cuestionario es 
CONFIDENCIAL y ANÓNIMO. 

 

Descripción del ítem  
 

Nunca 

 
 

Casi 
nunca 

 
 

A 
veces 

 
 

Casi 
siempre 

 
 

Siempre 

1 Cuando ingresaste a trabajar te 
especificaron cuales eran tus funciones. 

1 2 3 4 5 

2 Tienes en conocimiento cuales son los 
beneficios institucionales de la empresa 
en donde laboras. 

     

3 Consideras que tu grupo de trabajo se 
desempeña en conjunto. 

     

4 Tu trabajo te permite tener momentos de 
compartir entre compañeros. 

     

5 Tienes claro todas las funciones que debes 
realizar. 

     

6 Tu horario de trabajo te permite realizar 
todas tus tareas. 

     

7 Los turnos de trabajo que tienes afectan tu 
vida personal. 

     

8 Dispones de tiempo suficiente para 
realizar actividades personales después 
de trabajar. 

     

9 Puedes hacer pausas durante tu jornada 
laboral. 

     

10 
Tienes tiempo de compartir con tu familia 

     

 o amigos, luego del trabajo.      



 

 

11 Tu lugar de trabajo siempre esta ordenado y 
limpio. 

     

12 Tienes exceso de trabajo y se te acumulan 
las tareas diarias. 

     

13 Te sientes inspirado(a) con las labores que 
haces. 

     

14 Te cuesta separar tus problemas personales 
con el trabajo. 

     

15 Sientes que te desgasta emocionalmente el 
trabajo. 

     

16 Es complicado para ti separar tu lado 
emocional con el trabajo. 

     

17 Has tenido algunos percances en separar tu 
vida personal y laboral. 

     

18 Las actividades que realizas en el trabajo te 
ocasionan problemas en casa. 

     

19 Escondes tus emociones en el trabajo.      



 

 
 

 
INSTRUCCIONES: 

Escala de Engagement Laboral (UWES-15) 

Schaufeli et al. (2002) 

La presente escala sirve para medir el ENGAGEMENT LABORAL. 

Marque para indicar con qué frecuencia la condición descrita es verdadera para usted. 

De acuerdo a la escala que se presenta a continuación: 1= ‘Nunca’, 2= 

‘esporádicamente’, 3= ‘de vez en cuando’,4= ‘regularmente’, 5= ‘frecuentemente’, 6= 

‘muy frecuentemente ’y 7= ‘diariamente’. 

N° Pregunta 1 2 3 4 5 6 7 

1 En mi trabajo me siento lleno de energía.        

2 Puedo continuar trabajando durante largos períodos de tiempo.        

3 Cuando me levanto por las mañanas tengo ganas de ir al trabajo.        

4 Soy muy persistente en mis responsabilidades.        

5 Soy fuerte y vigoroso en mis responsabilidades.        

6 Mi trabajo está lleno de retos.        

7 Mi trabajo me inspira.        

8 Estoy entusiasmado sobre mi trabajo.        

9 Estoy orgulloso del esfuerzo que doy en el trabajo.        

10 Mi esfuerzo está lleno de significado y propósito.        

11 Cuando estoy trabajando olvido lo que pasa alrededor de mí.        

12 El tiempo vuela cuando estoy en el trabajo.        

13 Me «dejo llevar» por mi trabajo.        

14 Estoy inmerso en mi trabajo.        

15 Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.        



 

Formulario virtual para la recolección de datos 
 

 
 

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScoCCpoj8cUhLbF6VOmFBFKV5sem4qI 

SkOzsddeiz2a9Aapeg/viewform 

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScoCCpoj8cUhLbF6VOmFBFKV5sem4qISkOzsddeiz2a9Aapeg/viewform
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScoCCpoj8cUhLbF6VOmFBFKV5sem4qISkOzsddeiz2a9Aapeg/viewform


 

Anexo 4: Ficha sociodemográfica 
 
 



 

Anexo 05: Carta de solicitud de autorización del centro 
 
 

 



 

 
 
 
 

 



 

Anexo 06: Carta de solicitud de autorización de uso de los instrumentos 

V1: Factores de riesgos psicosociales 
 



 

 

V2: Engagement 

 



 

 

V2: Engagement 



 

Anexo 07: Autorización de uso de los instrumentos 

 
V1 



 

 

V2 

 



 

Anexo 08: Consentimiento informado o asentimiento 
 

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

Sr:      ……………………………………………………………………………… 

Con el debido respeto, nos presentamos a usted, nuestros nombres son Luperdi Oliva, Miluska 

Verónica y Sandoval Flores, Karin Patricia, estudiantes del décimo ciclo de la carrera de 

psicología de la Universidad César Vallejo – Lima Norte. En la actualidad nos encontramos 

realizando una investigación sobre “FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL Y ENGAGEMENT 

AL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE UNA INSTITUCIÓN FORMATIVA POLICIAL DE 

PUENTE PIEDRA, LIMA 2022” y para ello quisiéramos contar con su importante colaboración. 

El proceso consiste en la aplicación de dos pruebas: Escala de Factores de Riesgos 

Psicosociales y Utrecht Work Engagement Scale UWES-15. De aceptar participar en la 

investigación, se informará todos los procedimientos de la investigación. En caso tenga alguna duda 

con respecto a algunas preguntas, se explicará cada una de ellas. 

Gracias por su colaboración. 

 
Atte. Luperdi Oliva, Miluska Verónica y Sandoval Flores, Karin Patricia 

ESTUDIANTES DE LA EAP DE PSICOLOGÍA 

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO 
 
 

 
De haber sido informado y estar de acuerdo, por favor rellene la siguiente parte. 

Yo, acepto aportar en la investigación sobre “FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL Y 

ENGAGEMENT AL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE UNA INSTITUCIÓN FORMATIVA 

POLICIAL DE PUENTE PIEDRA, LIMA 2022” de las señoritas Luperdi Oliva, Miluska Verónica 

y Sandoval Flores, Karin Patricia, habiendo informado mi participación de forma voluntaria. 

Día: ………. /………../………… 
 

 
Firma 



 

Anexo 09: Resultados del piloto 

 
 

 
Z² porque 

n=  
d²+ (Z²(p*q)) 

N 

 
1.96² (0.95*0.05) 

n=  =175 
0.05² + (1.96²(0.95*0.05)) 

319 

 
En base a la formula se consideró el nivel de confianza con el 95%, el porcentaje que 

tiene el tributo deseado con el valor de 0.95, el porcentaje que no presenta el tributo 

deseado con el valor de 0.05, el tamaño de la población de 319 trabajadores y el error 

de estimación al 5%. 

Tabla 9 

Validez de constructo por análisis factorial confirmatorio (AFC) de factores de riesgos 

psicosociales (n=100) 

Ajuste Empírico Teórico interpretación 

X2 215   

df 151   

x2/df 1.42 <3 Ajuste 

CFI .928 >.95 Ajuste 

TLI .918 >.95 Ajuste 

RMSEA .065 <.079 Ajuste 

SRMR .057 <.079 Ajuste 



 

 

Tabla 10 

Confiabilidad Alfa y Omega de los factores de riesgo psicosociales 
 

Estadística de fiabilidad 

  
 
Coeficiente alfa 

Coeficiente 
omega 

Número de 
elementos 

Factores de riesgo 

psicosociales 

 
.933 

 
.933 

 
19 

 
 

 
Dimensiones 

 
 

 
Coeficiente alfa 

 
 

Coeficiente 
omega 

 
 

Número de 
elementos 

Aspectos laborales    

 .881 .881 12 

Aspectos personales 
.880 .882 7 

 
 
Tabla 11 

 
Validez de constructo por análisis factorial confirmatorio (AFC) de engagement (n=100) 

 

Ajuste Empírico Teórico interpretación 

X2 121   

df 87   

x2/df 1.39 <3 Ajuste 

CFI .969 >.95 Ajuste 

TLI .962 >.95 Ajuste 

RMSEA .063 <.079 Ajuste 

SRMR .039 <.079 Ajuste 



 

 

Tabla 12 

 
Confiabilidad Alfa y Omega del engagement 

 

Estadística de fiabilidad 

  
 

Coeficiente alfa 

Coeficiente 
omega 

Número de 
elementos 

 

Engagement 

 
.955 

 
.955 

 
15 

 
 

 
Dimensiones 

 
 

 
Coeficiente alfa 

 
 

Coeficiente 
omega 

 
 

Número de 
elementos 

Vigor 
 

.858 
 

.866 
 

5 

Dedicación 
.879 .880 5 

Absorción .876 .878 5 



 

Tabla 12 

Evidencias de validez de contenido a través del criterio de jueces expertos de la escala 

de factor de riesgos psicosociales 

 Juez 1  Juez 2 Juez 3 Juez 4  Juez 5 V. de 

Aiken 

Aceptable 

Ítem 
P R C P R C P R C P R C P R C 

 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

6 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

7 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

8 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

9 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

12 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

13 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

14 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

15 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

16 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

17 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

18 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

19 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 



 

Tabla 13 

Evidencias de validez de contenido a través del criterio de jueces expertos del 

cuestionario de engagement 

 Juez 1  Juez 2 Juez 3 Juez 4  Juez 5 V. de 

Aiken 

Aceptable 

Ítem 
P R C P R C P R C P R C P R C 

 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

6 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

7 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

8 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

9 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

12 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

13 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

14 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 

15 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100% Si 



 

Anexo 10: Escaneo de los criterios de jueces de los instrumentos 
 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

Anexo 11: Evidencia de aprobación del curso de conducta responsable de 

investigación 

 
https://ctivitae.concytec.gob.pe/appDirectorioCTI/VerDatosInvestigador.do?id_investigador=2 
89739 

 

Link de conduta responsable en investigación : 
https://ctivitae.concytec.gob.pe/appDirectorioCTI/VerDatosInvestigador.do?id_investigador=2 
89749 

 

https://ctivitae.concytec.gob.pe/appDirectorioCTI/VerDatosInvestigador.do?id_investigador=289739
https://ctivitae.concytec.gob.pe/appDirectorioCTI/VerDatosInvestigador.do?id_investigador=289739
https://ctivitae.concytec.gob.pe/appDirectorioCTI/VerDatosInvestigador.do?id_investigador=289749
https://ctivitae.concytec.gob.pe/appDirectorioCTI/VerDatosInvestigador.do?id_investigador=289749
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