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Resumen 

El objetivo del presente estudio fue determinar la relación que existe entre el estrés 

laboral y el engagement en el personal de una municipalidad distrital de Puno, 2021. 

El diseño que se utilizó fue no experimental, de tipo descriptivo correlacional. Se utilizó 

toda la población. Los instrumentos que se utilizaron para la medición de las dos 

variables fueron: el cuestionario de Estrés Laboral de la OIT – OMS Ivancevich 

Mattenson (1989) adaptada en Perú por Suarez (2013) y la Escala Utrecht de 

Engagement de los autores Schaufeli y Bakker (2003) adaptada en Perú por Ortiz, et 

al. (2020). De los resultados obtenidos se determinó que existe correlación alta e 

inversa entre el estrés laboral y el engagement además presencia de estrés y bajo 

engagement en el personal de una municipalidad distrital de Puno. En conclusión, que 

a mayor estrés laboral menor engagement o viceversa. 

Palabras clave: Estrés laboral, engagement, Dedicación, Absorción, Vigor 
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Abstract 

The objective of this study was to determine the relationship between work stress and 

engagement in the staff of a district municipality of Puno, 2021. The design used was 

non-experimental, of a descriptive correlational type. The entire population was used. 

The instruments used to measure the two variables were: the ILO - WHO Occupational 

Stress Questionnaire Ivancevich Mattenson (1989) adapted in Peru by Suarez (2013) 

and the Utrecht Scale of Engagement of the authors Schaufeli and Bakker (2003) 

adapted in Peru by Ortiz, et al. (2020). From the results obtained, it was determined 

that there is a high and inverse correlation between work stress and engagement, as 

well as the presence of stress and low engagement in the staff of a district municipality 

of Puno. In conclusion, the higher the work stress, the lower the engagement or vice 

versa. 

Keywords: work stress, engagement, dedication, absorption, vigor 
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I. INTRODUCCIÓN 
 

Actualmente el estrés es considerado una de las dolencias más frecuentes, 

afectando a personas de distintos ámbitos ya sea social, raza, edad y se va 

incrementando generando así un efecto negativo en el entorno laboral. Mosquera 

(2021). Nos dice que el estrés laboral está establecido por el vínculo laboral, diseño y 

organización del trabajo, y se llega a dar cuando las demandas del cargo superan la 

suficiencia y recursos del trabajador. Se muestra cuando los conocimientos del 

empleado o del equipo de trabajadores no competen con las expectativas de una 

empresa. Como consecuencia el estrés puede afectar en la satisfacción laboral, 

rendimiento y la salud, generando un ambiente laboral negativo y las relaciones 

humanos. (International Labour Organization 2016). 

También la Organización Mundial de la Salud OMS (2019) realizó un análisis de 

la situación de incertidumbre y los cambios en el entorno laboral, el cual reporto que 

el 45% de los trabajadores empresariales de España sufren de estrés relacionado con 

el trabajo. Por lo cual se evidencia un incremento de 36% desde el mes de enero y de 

34% con respecto a las semanas de confinamiento. El Observatorio de Recursos 

Humanos ORH (2020). Menciona que Como consecuencia solo el 20% de empleados 

están comprometidos en el trabajo y el 60% sufrió una disminución del engagement a 

nivel global, siendo esto una alarmante preocupación. Ulsen. (2020). 

La organización Internacional del Trabajo OIT (2020) realizo encuestas en 

Argentina, Chile y México la cual reporto que aproximadamente 2/3 de los trabajadores 

tienen temor al contagio por COVID-19 así incrementándose del estrés laboral. 

Circular HR, Consultora de Capital Humano de Fundación de Chile (2020) nos 

menciona que un 28% de las personas se encuentran en un estado extremo de 

desgaste emocional, en comparación al año 2019 que fue de un 21%, señalan también 

que un 40% del personal cumple su trabajo de la peor forma, habiendo así una baja 

de engagement. 

Teniendo en cuenta a nivel nacional la encuesta tomada por la Escuela de 

Administración de Negocios para Egresados ESAN (2021). Menciona que el 70 % de 

los empleados peruanos sufre de estrés laboral a consecuencia de la pandemia. A 



2  

efecto de esto los empleados expuestos a niveles incontrolables de estrés 

experimentan episodios de depresión, ansiedad y malestar físico, lo que hace que 

disminuya su concentración en el trabajo. Provocando esto un nivel bajo de 

engagement. Según Compare Camp (2020), el desempeño deficiente de los 

empleados en momentos de estrés reduce su productividad en un 41%. 

Se puede observar que esta es una problemática concurrente entre los 

trabajadores. El diario el Comercio (2021) realizó un estudio sobre el estrés laboral, 

en la cual manifiesta que un 70% de los trabajadores peruanos sufren de estrés 

laboral, entre tanto el 71% indica que ha desencadenado depresión laboral, el 39% 

sufren de estrés laboral con relación a la fuente de trabajo, un 18% por las 

responsabilidades, el 27% por desempleo y Solo el 29% no sufrió de estrés crónico, 

nos comenta. Lizama (2021). Que se evidencia un declive del engagement del 71%. 

Cabe resaltar que Makin (2017), nos indica que los empleados que están 

estresados e inicien a laborar probablemente sean mucho menos productivos de lo 

habitual y esto, combinado con el ausentismo de los empleados, la baja moral, la poca 

motivación y la rotación del personal, tendrá un impacto negativo en la productividad 

y eficiencia general de la empresa. Así evidenciando la importancia de las variables 

mencionadas en las organizaciones. 

Según la encuesta realizada por Trabajando.com (2021), se muestra más del 50% 

de los peruanos sufren estrés crónico en el trabajo debido al desempleo y trabajo 

remoto, Durante el segundo cierre en medio de la pandemia COVID19, se observó 

que 7 de cada 10 empleados llegan a encontrarse estresados en su centro de trabajo. 

Aguirre, et al. (2015), afirma que la felicidad en el trabajo genera satisfacción en la 

vida personal, bajos niveles de estrés. En cambio, la presión excesiva del empleador 

y el entorno laboral pueden llevar a un alto nivel de estrés y una baja significativa del 

engagement del trabajador. 

Por lo tanto, se plantea el problema de estudio ¿Qué relación existe entre el estrés 

laboral y engagement en el personal de una Municipalidad Distrital de Puno, 2021? 

Justificándose a nivel teórico, esta investigación contribuirá con información del 

estrés laboral y engagenment, puesto que será un aporte para la psicología 

organizacional con información reciente lo que será de beneficio para futuros 
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investigadores y el ámbito científico. Y también tomando en cuenta la relevancia social 

según LEY N.º 29783 Política Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo del Perú 

(2018) aportara en la prevención de accidentes, enfermedades físicas y psicológicas 

y reducir daños que pudiera afectar la salud del trabajador y su actividad laboral. 

Se plantea como objetivo general, establecer la relación entre estrés laboral y el 

engagement en el personal de un municipio Distrital de Puno,2021. Como objetivos 

específicos, describir los niveles de estrés laboral y engagement, determinar la 

relación del estrés laboral y las dimensiones (vigor, dedicación, absorción del 

engagement) en el personal de una municipalidad Distrital de Puno,2021. 

Como Hipótesis se plantea la existencia de la relación entre el estrés laboral y el 

engagement en el personal de una municipalidad Distrital de Puno, 2021 
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II. MARCO TEÓRICO 
 

Con el fin de desarrollar esta investigación se toma como precedentes las 

siguientes pesquisas; Aristizábal et al. (2018), en su estudio no experimental, analizó 

la conexión entre las variables de estrés laboral y engagement de los empleados en 

un sector manufacturero de una empresa colombiana. Con una población de 238 

trabajadores quienes fueron 218 mujeres y 20 varones, la población fue evaluada 

mediante un formulario para la medición de estrés y el cuestionario de UWES-9, 

hallando que existe un vínculo inversamente proporcional del estrés laboral con el 

engagement, concluyendo así que a mayor estrés en el trabajo menor engagement 

presentará el colaborador. 

En Brasil los autores Cordioli et al. (2019) hicieron una publicación correlacional, 

y transversal, con la meta de estudiar los grados de estrés laboral y engagement en 

personal de la salud. Teniendo como muestra 85 colaboradores utilizando un par de 

herramientas, UWES y la escala de estrés. Obteniendo así que el 36,5% de los 

trabajadores manifiestan un alto nivel de estrés; el 4,1% revelaron nivel medio y 4,4% 

mostró un nivel alto en las dimensiones. En cuanto al engagement los trabajadores 

mostraron niveles altos de esta variable. Se concluye mencionando que los 

trabajadores al tener mayor estrés laboral tienden a tener menor nivel en el 

engagement. 

Asimismo, Arreola y Barraza (2019) en su publicación indica tener el propósito de 

ver la relación entre el estrés laboral y los niveles del engagement de los profesores 

en Durango, haciendo uso del inventario SISCO para calcular estrés laboral en 

educadores y el IMET para la calificación del engagement en el trabajo; determinando 

así que tiene una relación desfavorable entre las variables, indicando que a más estrés 

laboral menor compromiso. 

Mosquera. M. (2021). en su estudio utiliza artículos que fueron publicados entre 

los años 2015 y 2020, siendo publicadas en inglés, teniendo como finalidad identificar 

relación entre el estrés laboral y el engagement en trabajadores de sectores públicos 

y privados, realizó una búsqueda sistémica siguiendo la guía PRISMA, seleccionando 

así 7 artículos. Tras el análisis evidencia que 6 de 7 artículos confirman una correlación 
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negativa entre las variables; seguido del análisis nota que el artículo que rechazó le 

permitió ver la que se necesitan más estudios en diferentes poblaciones y contextos; 

concluye mencionando que a menor compromiso mayor estrés laboral. 

Por su parte Sanchez.K y Padilla.M.(2020) en su investigación de tipo descriptiva 

con diseño transversal, buscó señalar vínculo entre engagement y el estrés laboral, en 

empleados de una entidad privada de Trujillo; teniendo como población a 280 

personas. Haciendo uso de la Escala de Apreciación del Estrés (EAE) que analiza qué 

el originen del estrés en el lugar de trabajo, mientras que para medir el engagement 

se utilizó la Escala Utrech de Engagement en el trabajo (UWES). Sus resultados 

determinaron que si hay vínculo entre las dimensiones del engagement y el estrés 

laboral niveles que varían entre moderado y severo como consecuencia un 

engagement moderado. 

Gallo (2018) en la investigación que realiza siendo de tipo correlacional, no 

experimental, transversal; con un total de 120 trabajadores de ambos sexos del área 

de ventas de una entidad bancaria de lima metropolitana tuvo que reconocer la 

conexión entre el estrés laboral y engagement; y así indicando con los resultados que 

se halló una relación significativa e inversa de nivel bajo entre las variables. 

Montoya (2019) por su parte desarrolló un estudio correlacional, con la finalidad 

de establecer si existe correlación entre Engagement y Estrés laboral en empleados 

de las Ugeles 02 y 03 en Trujillo, teniendo como muestra a 148 personas. Los 

resultados concluyen en que se halló relación inversa entre las variables del estudio, 

declinando la hipótesis nula, razón por la cual se entiende que, si el nivel de estrés en 

empleados figura como elevado, el nivel del engagement es bajo. 

Bajo la idea de Quispe (2018) teniendo como propósito precisar la vinculación 

que hay entre estrés laboral y el engagement en los trabajadores de un call center de 

un distrito de Lima, siendo este un estudio descriptivo correlacional, no experimental, 

teniendo una muestra de 180 personas del área de asistencia al cliente y servicio post 

pago teniendo en cuenta trabajadores de ambos géneros. Las herramientas utilizadas 

en la medición de las variables fue el cuestionario de estrés laboral (OIT-OMS) 

mientras que para evaluar engagement empleó la escala Utrecht de Engagement. Esta 

pesquisa concluye que, si se evidencia una relación contraria y a su vez relevante 



6  

siendo moderadamente baja entre las variables con las que se deduce que, mientras 

el trabajador se enfrenta a una situación que lo estresa, menos nivel de compromiso 

tendrá. En cuanto a los géneros y edades no se observan diferencias significativas. 

Bellido et, al. (2021) en su exploración busca plasmar el estrés laboral de 

empleados burocráticos en la actualidad con la pandemia del COVID-19. Los autores 

exponen el modelo demanda - control - apoyo social, en las dos últimas gestiones 

gubernamentales locales de la ciudad de Arequipa, esta investigación tuvo 286 

colaboradores y se utilizó un cuestionario para medir el estrés laboral que contiene 29 

ítems. Obteniendo como resultado del análisis descriptivo y comparativo que los 

colaboradores tienen un nivel de estrés medio, teniendo en cuenta que se trata de un 

trabajador que en su labor cotidiana se expone al contagio de virus. Concluyen que la 

situación actual es un factor que genera estrés en los servidores públicos. 

En el contexto de las revisiones, se puede observar que, en la mayoría de los 

estudios, tanto nacionales como internacionales, muestran que el estrés es un factor 

de estudio relevante Huarcay (2021).indica que en la actualidad esto ha ido en 

aumento ya que atravesamos una situación pandémica (COVID-19) que ha venido 

afectando las emociones y en el compromiso de los trabajadores, principalmente de 

aquellos que continúan laborando de manera presencial, Cárdenas.T. y Jaik, A. (2014) 

indica que el engagement es un objeto nuevo de estudio ya que se encuentra en 

construcción, la bibliografía es incipiente. Lo cual genera que otros investigadores 

busquen realizar estudios relacionados, muchos con el fin de mejorar la situación 

laboral en las empresas. 

Para poder comprender mejor las variables Galán y Camacho (2012) 

conceptualiza al estrés como una reacción del organismo a cierto estímulo el cual 

quiebra la armonía de un individuo, poniendo en riesgo su salud, en su escrito indica 

que el Fisiólogo Selye nombró tres etapas de adaptación al estrés: alarma, el cerebro 

libera adrenalina y hace que el cuerpo se prepare para luchar; adaptación, reacción 

del cuerpo ante el estímulo; agotamiento, el cuerpo se siente más vulnerable ya que 

sus defensas disminuyen. Se introdujeron dos términos en cuanto al estrés estos son 

distress y eustress, Szabo et, al. (2012) esto depende del efecto que causa en el 

sujeto, el eustrés mejora la productividad mientras que el distress lleva al colaborador 



7  

a un bajo rendimiento. Chiavenato (2017). 

Delgado (2018) desde su perspectiva indica que el estrés es reacción fisiológica, 

psicológica de una persona que procura amoldarse a amenazas externas e internas; 

el estrés laboral surge al darse una discrepancia entre el individuo y su ámbito laboral, 

básicamente el individuo siente que no tiene recursos suficientes para estar frente a 

una situación problemática y se convierte en estrés, generando así un mal clima laboral 

dentro del lugar donde se desenvuelve. 

Para Dongil (2009) menciona que el estrés laboral es causado por: el entorno 

laboral, es decir si el trabajador se encuentra en un contexto muy estricto las 

características personales del mismo serán de menor importancia, mientras que si el 

contexto es ambiguo o pausado la personalidad del trabajador determina su 

comportamiento. Teniendo en cuenta que cada trabajo exige más o menos al 

trabajador y sus recursos, siendo así que cualquier situación que presione al trabajador 

en sus actividades causará estrés. 

El impacto que tiene el estrés laboral según Cirera et.al, (2012) se reflejan en 

reacciones biológicas, psicológicas y sociales en los que se agotan los recursos del 

empleado, mencionan también que los síntomas no se presentan de manera abrupta, 

sino que existen etapas hasta llegar a una situación más crónica la cual puede causar 

burnout. Los eventos estresores se encuentran relacionados a la presión del trabajo, 

mal clima laboral; el estrés es una causa principal para que el trabajador tenga un 

deterioro paulatino de la salud física, destacando los problemas digestivos y 

cardiovasculares, el deterioro psicoemocional y teniendo consecuencias como la 

depresión, ansiedad que pueden terminar en suicidios; los trastornos en la conducta, 

como la ingesta de psicofármacos, droga y alcohol, situaciones que afectan en su 

desenvolvimiento laboral. En el estudio se acepta que actualmente no hay una causa 

concreta por la que se dé el estrés ya que varía por las condiciones del lugar donde 

se labora, teniendo así reacciones diferentes en cada colaborador. 

Para explicar teorías tomamos a Osorio.J. y Cárdenas. L. (2017). quienes 

refieren la existencia de modelos explicativos y variables asociadas: Siegrist (1996), 

refiere el modelo de desequilibrio esfuerzo-recompensa el cual menciona que a mayor 

esfuerzo menor recompensa provocando un deterioro de autoestima y autoeficacia. 
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Modelo demandas - control de Karasek (1979), basada en altos niveles de estrés en 

unión de altas demandas laborales y poco control del empleado. Según Públicos, 

(2015) página web, las dimensiones del estrés laboral son: Dimensión de demandas 

laborales que se refiere a la cantidad, calidad y ritmos de trabajo; la dimensión de 

control está asociada a como se trabaja, teniendo un par de componentes; la 

autonomía es la posibilidad que tiene el empleado de controlar sus actividades y el 

desarrollo de habilidades que es el desarrollo de las capacidades personales. Se han 

llevado a cabo numerosos estudios Collins et.al, (2005) que vinculan las altas 

demandas laborales y el mal control de los empleados con un mayor riesgo de 

enfermedades. 

Para poder entender mejor el Engagement debemos conocer que es una variable 

que recién se está estudiando ya que no fue suficientemente explorada Aguilar (2014). 

Surge en 1990 con A Kahn, quien es un estudioso de organizaciones dedicadas al 

cuidado de las personas pobres y enfermas, en sus trabajos reconoce las dificultades 

y estrategias que utilizan para solucionar los mismos. Sin embargo, el término 

Engagement según Larousse (2005) puede trasladarse en un sentido general como 

compromiso usado entre el trabajador y la organización; con característica de esfuerzo 

extra del empleado hacia la organización. 

El engagement es un término que se usa en la psicología positiva que fue 

mostrado en 1954 por Maslow, es desde entonces que la psicología positiva orienta a 

la psicología de la Salud ocupacional para evitar dificultades en la misma. 

Salanova y Schaufeli (2009) refieren que después de la revisión de la literatura 

pudieron encontrar un par de modelos que tratan de dar a conocer la variable 

engagement: DRL modelo de Bakker y Demerouti (2008) y el Modelo JD-R de Bakker 

y Leiter (2010). 

El Modelo Demandas y Recursos Laborales (DRL) está centrado en lo 

motivacional y plantea que hay un par de maneras para demostrar bienestar o malestar 

psicosocial: Burnout y engagement,, Salanova y Schaufeli (2009) mencionan que este 

modelo se atiene a la relación negativa entre ambos estudios. Planteando entonces 

que si el colaborador tiene mucho trabajo puede surgir estrés, ya que no lograría 

afrontarlo lo cual lleva al agotamiento o burnout, se da cuando el personal incrementa 
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su esfuerzo con el propósito de amoldarse al contexto ambiental, situación que lo lleva 

a un desgaste físico y psicológico, mientras que la motivación seguida del engagement 

se da cuando el colaborador logra sobrellevar esas exigencias laborales. Esta 

situación acorta los niveles de eficacia en la labor que ejercen. En este modelo se 

observa que los empleados usan sus características físicas y psicológicas para 

responder a las demandas laborales, convirtiéndose en motivadores intrínsecos 

fomentando un crecimiento personal y laboral. 

Es importante enfatizar que el engagement y el burnout son contagiosos en el 

ambiente laboral, por lo que se individualiza y se manifiesta en la vida familiar. 

Salanova y Schaufeli (2009) 

El modelo JD-R, Job Demands - Resources de Bakker y Leiter (2010), es un 

modelo para predecir el engagement en el trabajo, plantea que se puede pronosticar 

el compromiso con los recursos laborales o personales del colaborador. Lo que 

concierne a recursos laborales son los aspectos psicosociales y organizacionales que 

estimulan el crecimiento personal y los empleados aprenden a desarrollarse, además 

de producir motivación y satisfacer necesidades básicas como la de: autonomía, 

competencias y relaciones; estudios se centran en recursos personales para lograr 

predecir el engagement estos son: autoevaluación, habilidades de control, motivación, 

desempeño y satisfacción. 

Cárdenas.T. y Jaik, A. (2014) nos mencionan 4 recursos: La primera es las 

características personales; estas son las que permiten que el individuo disfrute de su 

trabajo que se sienta cómodo con lo que hace, por ende dar buenos resultados; el 

segundo recurso es el de factores psicológicos, se le menciona así ya que el 

compromiso está considerado un estado psicológico, siendo también elementos 

propios del engagement según el estudio de Salanova y Schaufeli (2003) : vigor, es el 

deseo de esforzarse por el trabajo así cuando se presente alguna dificultad el sujeto 

pueda enfrentarlo fácilmente, la dedicación se explica cómo la inspiración o 

identificación con el trabajo y la tercera es la absorción, se expone que el individuo se 

encuentra ensimismado y cómodo ejecutando el trabajo, haciendo que sea difícil 

dejarlo, se considera una experiencia pasajera y no un estado mental. 

El tercer recurso se denomina la auto eficiencia y el capital psicológico, 
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refiriéndose a este con la percepción que tiene el trabajador de sí mismo y de su trabajo 

incluyendo dos aspectos: a) autopercepción positiva, es creer que se puede realizar el 

trabajo, motiva a la acción Salanova y Schaufeli (2009); b) el capital psicológico, se 

caracteriza por la eficacia mostrando optimismo haciendo un cambio que transforma 

el problema en oportunidad. El cuarto recurso es la resiliencia considerándose 

conductas proactivas para emprender cosas nuevas y afrontar las demandas laborales 

(Bakker y Leiter, 2010). 

Teniendo más claro los conceptos de las variables podemos indicar que son muy 

importantes en un centro laboral ya que si son afectadas de algún modo, se puede ver 

reflejado con el comportamiento de los trabajadores, así como en su desempeño al 

cumplir sus metas. 
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III. METODOLOGÍA 

 
 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

 

 
El tipo de investigación es de tipo básico ya que está orientada a incrementar el 

conocimiento de una realidad concreta Álvarez (2020). El enfoque es de método 

cuantitativo, se centró en recopilar y generalizar datos numéricos entre grupos o 

explicar un fenómeno en particular. Artega et, al. (2020). 

El diseño se encuentra en un estudio no experimental ya que se desarrolló sin 

manipular intencionadamente las variables. Visualizando el fenómeno con tal y como 

se dan en su contexto natural, para después analizarlos. Hernández, et al. (2016). El 

nivel de investigación es correlacional donde se buscó evaluar el grado de relación 

entre el estrés en el trabajo y el engagement. Moreno (2018) 

 
3.2 Variables y operacionalización 

 
 

Definición conceptual: El estrés es la respuesta a las situaciones austeras o muy 

complicadas concluyendo en una inestabilidad entre las demandas del ambiente 

Pilar (2019). 

Definición operacional: las puntuaciones de medida se obtienen del mismo 

cuestionario de OIT- OMS. Los rangos de medición están conformados por alto, 

intermedio y bajo. Teniendo como puntaje de 153.3 a más para alto, de 90.3 a 117.2 

para intermedio, y de 90.2 para bajo. Indicar las dimensiones: los indicadores que 

presenta la prueba son: Clima Organizacional, Estructura organizacional, Territorio 

organizacional, Tecnología, Influencia del líder, Falta de cohesión, Respaldo del 

grupo. 

Indicadores: Espacio privado de trabajo, uso adecuado de tecnología, Intervención 

y efectividad, Notoriedad dentro del grupo de trabajo, Respaldo de metas, Intervención 

y efectividad, Estrategia organizativa, Escala de medición: ordinal 
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Engagement 

Definición conceptual: Salanova & Schaufeli, (2009) Refieren que el engagement 

es el compromiso utilizado en las relaciones existentes entre la empresa y el 

trabajador. 

Definición operacional: Las condiciones de medición del cuestionario UWES 

inician en muy alto, alto, promedio, bajo y muy bajo. Teniendo puntuaciones de 5.54 

a más en el caso del nivel muy alto, de 4.67 a 5.53 para alto, de 3.07 a 4.68 para el 

nivel promedio, de 1.94 a 3.06 para bajo y de 1.93 a menos para muy bajo. 

Indicadores: energía, voluntad, inspiración, entusiasmo, tiempo, concentración. 

Escala de medición: ordinal. 

 
 

3.3 Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 

 
 

La población de estudio estuvo conformada por 100 trabajadores de una 

municipalidad distrital de Puno, entre las edades de 18 años a 60, de ambos sexos 

femenino y masculino. La población de estudio es definida como un grupo limitado y 

accesible, que participará como muestra y que cumple con características comunes 

predeterminados en la cual aportará en la investigación esto según (Arias et, al 2016). 

Al ser una población accesible se abarco el 100% del grupo, por tanto, la población 

de estudio fue de 100 trabajadores. 

La unidad de análisis fue cada uno de los empleados que trabajan en una 

municipalidad distrital de Puno. 

 
3.4 Técnicas de recolección de datos 

 
 

Para el estudio se utilizó la técnica de encuesta, por ser estimada como un tipo de 

técnica de recolección, mediante cuestionarios con el fin de obtener datos de medidas 

sobre la problemática de la investigación. (López y Fachelli, 2015). 
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3.5 Instrumento de recolección de datos: Validez y confiabilidad. 

 
 

El primer instrumento utilizado es la Escala de Estrés Laboral, fue diseñado, 

elaborado y validado por la OIT en conjunto con la OMS, teniendo como autores a 

(Ivancevich y Matteson 1989 citado por Suarez 2013) Su utilidad se encuentra en la 

detección del estrés laboral y la capacidad de predecir las fuentes de riesgos 

psicosociales de forma individual, grupal y organizacional. Cuenta con 7 áreas, clima 

organizacional, estructura organizacional, territorio organizacional, tecnología, 

influencia del líder, falta de cohesión y respaldo del grupo. contando con un total de 

25 ítems, de respuesta tipo Likert con valores de 1 al 7 nunca, raras veces, 

ocasionalmente, algunas veces, frecuentemente, generalmente y siempre. 

Aplicándose de forma individual, colectiva y organizacional en un tiempo estimado de 

10 a 15 minutos. 

La Escala de estrés laboral de la OIT-OMS en Perú fue adaptado por Suarez 

(2013) en trabajadores de 25 a 35 años de edad de un contact Center de Lima con 

una validez confiabilidad de alfa Cronbach de 0.971. La validación y confiabilidad del 

OIT – OMS para esta investigación fue sometida al criterio de 5 jueces expertos en la 

cual se obtuvo un valor de alfa Cronbach de 0. 966 lo cual indica que existe un valor 

alto y de confiabilidad para el instrumento. 

El segundo instrumento utilizado es la Escala Utrecht de Engagement en el 

Trabajo (UWES) esta es una prueba holandesa, creada por Schaufeli y Bakker (2003) 

conformada por 17 ítems, consta de tres dimensiones: vigor, dedicación y absorción 

de respuesta tipo Likert con valores de 0 a 6, nunca, pocas veces al año o menos, una 

vez al mes o menos, algunas veces al mes, una vez por semana, varias veces por 

semana, diariamente. Su administración es individual y colectiva o incluso 

autoadministrable, en un tiempo de 10 a 15 minutos. 

La escala fue adaptada en Perú por Ortiz, et al. (2020), la cual fue aplicada en 

personal docente de pregrado de universidades privadas en Lima Metropolitana. 

teniendo una validez por jurados expertos y confiabilidad considerada buena según el 

valor de alfa Cronbach 0.85 el cual se puede observar que cuenta con evidencia de 

fiabilidad. 
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3.6 Procedimiento 

 
 

Para la recaudación de datos de la presente investigación se solicitó el permiso 

respectivo al Alcalde de dicha municipalidad y se hizo la entrega de la carta de 

presentación que facilitó la Universidad César Vallejo – Lima Ate; luego se coordinó 

los horarios para no afectar su gestión y realizar la aplicación de los dos instrumentos, 

se consideró aplicar la encuesta de forma presencial en cada uno de sus despachos, 

brindándoles el consentimiento informado, ficha sociodemográfica y los cuestionarios 

de La Escala de Estrés Laboral OIT- OMS la cual cuenta con la aprobación de 5 jueces 

expertos en la materia y la escala Utrecht de Engagement en el trabajo (UWES) la cual 

cuenta con el permiso para su uso. 

 
3.7 Método de análisis 

Primero se usó el programa Excel para la elaboración de base de datos, seguido se 

procesó en el programa estadístico SPSS 25 y así conseguir las tablas que nos 

ayudaron a mostrar los resultados estadísticos descriptivos como media, mediana, 

moda y desviación estándar, con el fin de realizar la prueba de normalidad y finalmente 

al cumplimiento del cuadro de correlaciones, según nuestros objetivos de estudio. 

 
3.8 Aspectos éticos 

 
 

Se respetó los principios éticos, el principio de beneficencia en la cual se guardó 

respeto en sus pensamientos y valores; sin perjudicar de ninguna forma a los 

participantes, también se consideró el principio de no maleficencia en la cual se 

respetó su integridad resguardando su identidad; así como se tuvo en cuenta el 

principio de autonomía respetando su libertad del trabajador dando el consentimiento 

informado pudiendo elegir ser parte o no de esta investigación, y finalmente se 

consideró el principio de justicia tratando en todo momento con respeto a los 

participantes, por lo cual esta investigación brindara beneficios que aportara a la 

humanidad en un futuro mejorando la calidad de vida y servicios. 



 

IV. RESULTADOS 

 

Tabla 1 

 
Relación entre el engagement y el estrés laboral de una municipalidad Distrital de 

Puno, 2021. 

 
 

   Estrés laboral 

  Coeficiente de 

correlación 

-,509**
 

Rho de 

Spearman 

 

Engagement Sig. (bilateral) ,000 

  N 100 

 

 

En la tabla 1, se muestra que existe correlación alta e inversa 

entre el engagement y el estrés laboral de una municipalidad distrital 

de Puno. Con un coeficiente de correlación de -.509. 
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Tabla 2 

 
Niveles de estrés en una municipalidad distrital de Puno. 

 
 
 
 

Nivel f % 

Nivel bajo de Estrés 5 5,0% 

Nivel intermedio de estrés 39 39,0% 

Presencia de Estrés 54 54,0% 

Alto nivel de estrés 2 2,0% 

Total 100 100,0% 

 

Se muestra en la tabla número 2, el 5,0% presenta un nivel bajo 

de estrés laboral, un 39,0% presenta un nivel intermedio de estrés 

laboral, en un 54,0% se muestra presencia de estrés, un 2,0% un nivel 

de estrés alto. 
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Tabla 3 

 
Nivel de engagement en una municipalidad distrital de Puno. 

 

 
 

Nivel f % 

Muy bajo 12 12,0% 

Bajo 49 49,0% 

Medio 23 23,0% 

Alto 9 9,0% 

Muy alto 7 7,0% 

Total 100 100,0% 

En la tabla 3, se muestra que el 12,0 % de los encuestados 

presenta un engagement muy baja, el 49,0% muestra un engagement 

bajo, un 23,0% muestra un engagement medio, un 9,0% muestra un 

engagement alto y un 7,0% muestra un engagement muy alto. 
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Tabla 4 

 
Relación entre el estrés laboral y las dimensiones del engagement de una 

municipalidad Distrital de Puno. 

 
 

 

  Vigor Dedicación Absorción TE 

  

Coeficiente de 

correlación 

 

-,530**
 

 

-,447**
 

 

-,481**
 

Rho de Estrés 

Sperman laboral 

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 mediano 

 
N 100 100 100 

 

La tabla número 4, muestra la correlación de Rho de Sperman 

del estrés laboral y las dimensiones del engagement. Podemos 

apreciar que existe relación moderada e inversa entre el estrés laboral 

y la dimensión vigor -,530, asimismo existe relación moderada e 

inversa entre el estrés laboral y la dimensión dedicación -,447 y 

finalmente existe relación moderada e inversa entre el estrés laboral y 

la dimensión absorción -,481. 
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V. DISCUSIÓN 
 

En la presente investigación se expone los resultados de una Municipalidad 

Distrital de Puno, por consiguiente, se estudió como objetivo general la relación entre 

el estrés laboral y el engagement, encontrando una relación alta e inversa la 

explicación tentativa es el temor a la exposición de su salud por la pandemia y los 

horarios de trabajo siendo los principales estresores, como consecuencia se tiene 

disminucion de salud mental y una baja competitividad en el trabajo, entonces 

inferimos que a mayor estrés menor compromiso y eficacia tendrá el trabajador. Estos 

resultados se asemejan a Aristizábal et al. (2018) y Cordioli et al. (2019) los cuales dan 

aportes de interés en sus investigaciones, pero Gallo (2018) indica que halló una 

relación débil entre estrés laboral y la energía. En conclusión, a niveles altos de 

compromiso menor estrés laboral presentarán los trabajadores. 

En cuanto al primer objetivo específico, determinando el nivel de estrés del 

personal de una Municipalidad Distrital de Puno, y el resultado indica que existe 

presencia de estrés, esto significa que los trabajadores sufren cambios conductuales 

y somatización como depresión, miedo, contracturas musculares, dolores de cabeza, 

trayendo esto como consecuencia poca concentración y proactividad en sus tareas 

diarias en la entidad que laboran, los datos obtenidos se asemejan a los resultados de 

Espinoza y Calvo (2021) de manera similar Teves (2020) el cual resalta que los 

trabajadores presentaban actitudes negativas generada por la presencia de estrés 

laboral. Delgado (2018) nos indica que el estrés es una reacción fisiológica 

convirtiéndo esto una mala atención en sus actividades laborales y metas. 

En cuanto al segundo objetivo específico, se determinó el nivel de engagement, 

en los trabajadores, obteniendo el resultados de un engagement bajo, poca voluntad 

de dedicar esfuerzo al trabajo y persistencia ante las dificultades que se presentan en 

el trabajo careciendo de compromiso, motivación y satisfacción, estos datos obtenidos 

se asemejan a la investigación de Quispe (2018), evidencia en su investigación un 

compromiso moderadamente bajo así como Montoya (2019), podemos ver que hay un 

resultado similar con un resultado de satisfacción bajo de los trabajadores a causa de 

un estrés elevado. Como también Mosquera (2021), nos dice que una motivación baja 



20  

afectará la productividad en el trabajo haciendo esto que corran riesgo de perder su 

puesto laboral. Por otra parte, al establecer la correlación entre el estrés laboral y la 

dimensión vigor se observa que, se tiene una correlación alta e inversa, entendiendo 

por esto que a mayor estrés laboral menor será el vigor de los trabajadores. Se tiene 

en cuenta a Raigosa y Marín (2011) define al vigor como nivel alto de energía y 

presencia de altos niveles de energía y fortaleza mental en el trabajo. A su vez García 

(2013), afirman que este esfuerzo se da incluso cuando existen dificultades. Dando a 

entender que el estrés repercute en la poca energía con la que los trabajadores 

cuentan al desenvolverse en su área de trabajo, se encontró similitud con los 

resultados de la pesquisa que realizó Padilla (2020). 

En cuanto a la relación entre el estrés laboral y la dedicación podemos observar 

que tiene una correlación alta e inversa, indicando que un 43.0% de individuos se 

encuentran en el nivel bajo en esta dimensión traduciéndose entonces que a alto nivel 

de estrés laboral menor sea la dedicación del trabajador. Este resultado es contrario a 

la investigación de Gallo (2018). Podremos mencionar entonces que si el colaborador 

tiene alto o bajo nivel de estrés laboral la dedicación del mismo no será afectada. 

Para finalizar, se tiene los resultados de la relación entre el estrés laboral y la 

absorción, determinando que existe una correlación alta e inversa ya que el 43.0% de 

colaboradores se encuentran con nivel bajo en esta dimensión. Concluyendo entonces 

que a más estrés esté expuesto el trabajador menor será el vigor del mismo, haciendo 

que el desequilibrio físico-mental en respuesta a su ambiente se vea influenciado de 

manera negativa. Se encuentra a semejanza con los resultados de Montoya (2019). 

Cabe recalcar que en el presente estudio hubo accesibilidad en la población sin 

mucha dificultad y aplicación de los instrumentos de investigación, siendo esto una 

fortaleza. Y como debilidad que se tuvo dificultad en la programación de una fecha 

adecuada para recolectar las encuestas. En relación al contexto científico la relevancia 

de la información es que se confirma la correlación alta e inversa entre las variables 

estrés laboral y engagement. 
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VI. CONCLUSIONES 

 
Primera. Según los resultados obtenidos se muestra que existe una relación alta e 

inversa entre el estrés laboral y el engagemet. Es decir, a mayor estrés en los 

trabajadores hay menos compromiso, satisfacción, productividad y eficacia en 

los trabajadores en las empresas. 

Segunda. El 54,0% del personal de una municipalidad distrital de Puno muestra 

presencia de estrés laboral lo que significa que más de la mitad de los 

trabajadores sufre de desequilibrios emocionales, cognitivos y fisiológicas. 

Tercera. El 49,0% de participantes registran un engagement bajo, es decir se 

presencia poco compromiso y satisfacción laboral en una municipalidad distrital 

de Puno. 

Cuarta. Con respecto a la correlación entre la variable estrés laboral y las dimensiones 

del engagement muestra una correlación moderada e inversa, lo cual indica que 

a presencia de estrés habrá una moderada baja en el vigor, dedicación y 

absorción de los trabajadores de una municipalidad distrital de Puno. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 
Primera. Se recomienda realizar estudios comparativos de las variables, estrés laboral 

y engagement en el mismo rubro que permitan identificar las diferencias, con el 

objetivo de analizar los resultados obtenidos. 

Segunda. Se recomienda desarrollar investigaciones de las variables de estudio 

considerando las características sociodemográficas según población. 

Tercera. Se recomienda a la institución empresarial la promover programas de 

promoción y prevención para la reducción del nivel de estrés laboral utilizando 

talleres psicoeducativos, charlas informativas. 

Cuarta. Se recomienda a la institución empresarial promover las técnicas de 

compromiso innovadoras para la evolución laboral y personal de la empresa. 
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ANEXOS 

ANEXO 1: Matriz de operacionalización de variable “Estrés Laboral” 
 
 

 

VARIABLES DE 

ESTUDIO 

DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

 
DIMENSIÓN 

 
INDICADORES 

ESCALA DE 

MEDICIÓN 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Estrés Laboral 

 
 
 
 

El estrés es un 

estado de tensión 

resultante de 

circunstancias 

adversas o muy 

exigentes 

producidas como 

consecuencia de un 

desequilibrio entre 

las demandas del 

ambiente (Pilar, 

2019) 

 
Los puntajes de 

medida son 

obtenidos del 

Cuestionario de 

estrés laboral OIT - 

OMS. Los rangos de 

medición van desde 

alto, estrés, 

intermedio, bajo. 

Con puntajes de 

153.3 a más para 

alto, de 117.3 a 

153.2 para estrés, de 

90.3 a 117.2 para 

intermedio, y de 90.2 

para bajo. 

 
 
 

Clima 

organizacional 

-Indiferencia. 
 

-Interacciones 

sociales 

estresantes 

 
Ordinal 

Estructura 

organizacional 

Conflicto de rol de 

antigüedad 

 
 

Territorio 

organizacional 

Falta de 

condiciones para 

el desempeño 

laboral 

 

Tecnología 

Nuevas 

tecnologías. 

Influencia del líder 
-Poder de la 
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    palabra. 

-Ejecución de la 

palabra. 

-Intención. 

-Efectividad de 

la intención. 

-Resultados. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Ordinal 

 
 

Falta de cohesión 

- Indiferencia 

- Evasión 

 
Respaldo de 

grupo 

- Empatía 

- Trabajo en 

equipo 

 
 

 
Respuesta al 

estrés 

-Contracturas 

musculares 

-Mala memoria 

-Dolores de 

Cabeza. 
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-Diarrea o 

estreñimiento. 

-Falta de atención 

y concentración. 

-Depresión 

Irritabilidad 

-Trastorno del 

sueño 
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ANEXO 2: Matriz de operacionalización de variable “Engagement” 
 
 
 
 

VARIABLES DE 

ESTUDIO 

DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

DIMENSIÓN INDICADORES ESCALA DE 

MEDICIÓN 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Engagement 

Salanova & 

Schaufeli, (2009) 

Los autores 

mencionan que es el 

compromiso e 

implicancia utilizado 

en las relaciones 

existentes en la 

organización y el 

colaborador; 

caracterizado por el 

esfuerzo voluntario 

por parte de los 

miembros de una 

organización que 

actúa de una forma 

Los puntajes de 

medida son 

obtenidos de la 

Escala UWES 

de Engagement 

en el trabajo. 

Los rangos de 

medición van 

desde muy alto, 

alto, promedio, 

bajo, muy bajo. 

Con puntajes 

de 5.54 a más 

para muy alto, 

de 4.67 a 5.53 

 
 
 
 
 

Vigor 

 

 
- Energía 

 
- Resiliencia 

 
- Voluntad 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Escala Ordinal 

 
 
 

 
Dedicación 

 

- Importancia 

del trabajo 

- Entusiasmo 
 

- Inspiración 
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 que va más allá de 

las demandas que le 

hace su 

organización. 

para alto, de 

3.07 a 4.68 

para promedio, 

de 1.94 a 3.06 

para bajo y de 

1.93 a menos 

para muy bajo. 

 
 
 
 

 
Absorción 

 
 

- Tiempo 
 

- Concentració 

n 
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Anexo 3: Firmas de validación por expertos. 
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Anexo 4: Validez referente al contenido de la escala de Estrés Laboral de la OIT 
– OMS por medio del coeficiente V de Aiken. 

 
 

 

Juez 1 Juez 2 Juez 3 Juez 4 Juez 5 V. de 
Aiken aceptable ITEMS 

P R C P R C P R C P R C P R C 
Aciertos 

 

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

2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 100% Si 

3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 100% Si 

4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 100% Si 

5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 100% Si 

6 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 100% Si 

7 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 100% Si 

8 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 100% Si 

9 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 100% Si 

10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 100% Si 

11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 100% Si 

12 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 100% Si 

13 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 100% Si 

14 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 100% Si 

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

16 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 100% Si 

17 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 100% Si 

18 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 100% Si 

19 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 100% Si 

20 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 100% Si 

21 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 100% Si 

22 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 100% Si 

23 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 100% Si 

24 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 100% Si 

25 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 100% Si 
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Anexo 5: Estadística de confiabilidad 
 
 
 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0.966 25 



38  

Anexo 6: fichas de evaluación. 

 

ESCALA DE ESTRÉS LABORAL ORGANIZACIONAL (OIT/OMS) 

INSTRUCCIONES 

 
Esta escala contiene una serie de enunciados relacionados con opiniones y 

sentimientos sobre el estrés laboral OIT – OMS. Lea cada enunciado 

atentamente e indique en qué medida está de acuerdo y desacuerdo, marcando 

con el numero correspondiente según su apreciación. 
 1 NUNCA  

2 RARA VEZ 

3 OCASIONALMENTE 

4 ALGUNAS VECES 

5 FRECUENTEMENTE 

6 GENERALMENTE 

7 SIEMPRE 

Nº ÍTEMS RESPUESTA 

1 El que no comprenda las metas y misión de la empresa me causa estrés.  

2 El rendirle informes a mis superiores y a mis subordinados me estresa.  

3 
El que no esté en condiciones de controlar las actividades de mi área de trabajo me 

produce estrés. 

 

4 El que el equipo disponible para llevar a cabo mi trabajo sea limitado me estresa.  

5 El que mi supervisor no dé la cara por mí ante los jefes me estresa.  

6 El que mi supervisor no me respete me estresa.  

7 
El que no sea parte de un equipo de trabajo que colabore estrechamente me causa 

estrés. 

 

8 El que mi equipo de trabajo no me respalde en mis metas me causa estrés.  

9 
El que mi equipo de trabajo no tenga prestigio ni valor dentro de la empresa me 

causa estrés. 

 

10 El que la forma en que trabaja la empresa no sea clara me estresa.  

11 
El que las políticas generales de la gerencia impidan mi buen desempeño me 

estresa. 

 

12 
El que las personas que están a mi nivel dentro de la empresa tengamos poco 

control sobre el trabajo me causa estrés. 

 

13 
El que mi supervisor no se preocupe por mi bienestar me estresa.  
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14 El no tener el conocimiento técnico para competir dentro de la empresa me estresa.  

15 El no tener un espacio privado en mi trabajo me estresa.  

16 El que se maneje mucho papeleo dentro de la empresa me causa estrés.  

17 
El que mi supervisor no tenga confianza en el desempeño de mi trabajo me causa 

estrés. 

 

18 El que mi equipo de trabajo se encuentre desorganizado me estresa.  

19 
El que mi equipo no me brinde protección en relación con las injustas demandas de 

trabajo que me hacen los jefes me causa estrés. 

 

20 El que la empresa carezca de dirección y objetivos me causa estrés.  

21 
El que mi equipo de trabajo me presione demasiado me causa estrés.  

22 
El que tenga que trabajar con miembros de otros departamentos me estresa.  

23 
El que mi equipo de trabajo no me brinde ayuda técnica cuando lo necesito 

me causa estrés. 

 

24 
El que no respeten a mis superiores, a mi y a los que están debajo de mí, me causa 

estrés. 

 

25 
El no contar con la tecnología adecuada para hacer un trabajo de calidad me causa 

estrés. 
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Cuestionario 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 respuesta (de 1 a 6). 

 
 

0 Ninguna vez 

1 Pocas veces al año 

2 Una vez al mes o menos 

3 Pocas veces al año 

4 Una vez por semana 

5 Pocas veces a la semana 

6 Todos los días 

 
 

 
N 

° 

 
ITEMS 

Ning 

una 

vez 

Pocas 

veces al 

año 

Una vez 

al mes o 

menos 

Pocas 

veces al 

año 

Una vez 

por 

semana 

Pocas 

veces a la 

semana 

Todos 

los días 

1 En mi trabajo me 
siento lleno de 
energía. 

       

2 Mi trabajo está lleno 
de significado y 
propósito. 

       

3 El tiempo vuela 
cuando estoy 
trabajando. 

       

4 Soy fuerte y vigoroso 
en mi trabajo. 

       

5 Estoy entusiasmado 
con mi trabajo. 

       

6 Cuando estoy 
trabajando olvido 
todo lo que pasa 
alrededor de mí. 

       

7 Mi trabajo me inspira.        
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8 Cuando me levanto 
por las mañanas 
tengo ganas de ir a 
trabajar. 

       

9 Soy feliz cuando estoy 
absorto en mi trabajo. 

       

10 Estoy orgulloso del 
trabajo que hago. 

       

11 Estoy inmerso en mi 
trabajo. 

       

12 Puedo continuar 
trabajando durante 
largos períodos de 
tiempo 

       

13 Mi trabajo es retador.        

14 Me “dejo llevar” por mi 
trabajo. 

       

15 Soy muy persistente 
en mi trabajo. 

       

16 Me es difícil 
‘desconectarme’ de mi 
trabajo. 

       

17 Incluso cuando las 
cosas no van 
bien, continúo 
trabajando. 
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Anexo 7: autorización del uso de los instrumentos por parte de los autores 
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Anexo 8: Carta de presentación de la Universidad Cesar Vallejo 
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ANEXO 9: Carta de aceptación de una municipalidad Distrital de Puno. 
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Anexo 10: ficha de consentimiento informado. 

 
 

Estrés laboral y engagement en personal de unaMunicipalidad Distrital de 
Puno, 2021. 

Consentimiento informado: 

 
Lo estamos invitando a ser partícipe del estudio de investigación llamado: El Estrés 

laboral y engagement en personal de una Municipalidad Distrital de Puno, 

2021.este es un estudio desarrollado por las investigadoras: Callacondo Llanque 

Yuliza y Paco Laura Vanny de la universidad César Vallejo. Con el objetivo de 

determinar la relación que existe entre Engagement y estrés laboral en el personal de 

un municipio Distrital de Puno,2021. 

La participación de este estudio es estrictamente voluntaria y anónima. Si usted 

accede a participar de este estudio se le pedirá responder preguntas en un 

cuestionario esto tomará aproximadamente unos 30 minutos de su tiempo. Sus 

respuestas a los cuestionarios serán con códigos usando un número y no con 

nombres, no se mostrará ningún dato que permita la identificación de la persona que 

participe en el estudio, por lo tanto, serán anónimas. 

La información que se recoja será confidencial y no se usará para ningún otro propósito 

fuera de los de esta investigación en calidad de participante voluntario puedo dejar de 

participar en este estudio en cualquier momento sin prejuicio alguno. 

Si usted tiene preguntas o desea conocer más sobre la investigación, puede 

contactarnos a los siguientes correos: pacolauravannyn@gmail.com, 

yuli.sud.jas1998@gmail.com 

Desde ya agradecemos cordialmente su participación. 

 
Marque con una (X) si desea continuar con las preguntas o si no desea 

ser partícipe. 

Acepto voluntariamente participar en este estudio. ( ) 

No deseo ser partícipe de este estudio. ( ) 

mailto:pacolauravannyn@gmail.com
mailto:pacolauravannyn@gmail.com
mailto:yuli.sud.jas1998@gmail.com
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: 

Anexo 11: ficha sociodemográfica. 

 
FICHA SOCIODEMOGRÁFICA 

Lugar de nacimiento:    
 

Edad 

 
( ) Entre 18 y 26 

( ) Entre 27 y 59 

( ) De 60 a más. Sexo: ( F ) ( M ) 

 
Grado de instrucción: 

( ) No estudio ( ) Secundaria incompleta ( ) técnico completo 
( ) Primaria incompleta ( ) Secundaria completa ( ) Universitario incompleto 
( ) Primaria completa ( ) Técnico incompleto ( ) Universitario completo 
( ) postgrado. 

 

 
Tiempo de servicio Tipo de contrato 
( ) Nombrado. ( ) Permanente 
( ) Contrato con tiempo definido. ( ) Contrato por locación . 

 
Dedicación laboral 

( ) Trabajo a medio tiempo. 

( ) Trabajo a tiempo completo. 
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Anexo 12: Prueba de Normalidad Kolmogorov-Smirnov para una muestra 
 

 

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 

   DEDICA ABSOR Engage Estrés 

  VIGOR CIÓN CIÓN ment Laboral 

N  100 100 100 100 100 

Parámetros Media 14,84 12,26 13,97 41,07 118,66 

normalesa,b Desv. Desviación 7,827 6,588 7,660 20,696 15,441 

Máximas diferencias 

extremas 

Absoluto ,113 ,160 ,131 ,111 ,082 

 
Estadístico de prueba 

  
,113 

 
,160 

 
,131 

 
,111 

 
,082 

Sig. 

asintótica(bilateral) 

 ,003c ,000c ,000c ,004c ,097c 

Nota: reporte de resultados software SPSS versión 25 


