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Resumen 

 

Esta tesis tiene como objetivo delimitar la relación del engagement y estrés 

laboral en aquellas personas operativos de seguridad ciudadana en la Región San 

Martín. Se aplicó un enfoque cuantitativo, de tipo básico y un diseño no 

experimental. Además, como instrumento se emplearon cuestionarios a una 

población de 117 colaboradores con una muestra de 90 colaboradores de la 

Municipalidad Provincial de Mariscal Cáceres, 15 preguntas fue destinado para la 

primera variable y 15 preguntas con 5 dimensiones para la segunda variable, las 

respuestas fueron medidas de acuerdo a la escala Likert. Como conclusión, si 

existe relación entre ambas variables, el 62.2% infirió tener un nivel bajo de 

engagement y el 72.2% presentó un nivel medio de estrés laboral donde laboran. 

Asimismo, mediante el coeficiente de correlación que es -,593**, implica tener una 

relación inversa alta significativa, mientras una variable aumenta la otra variable 

disminuye.   

 

Palabras clave: Absorción, ambiente, dedicación, clima, engagement.
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Abstract 

 

This thesis aims to delimit the relationship between work engagement and 

stress in those people operating citizen security in the San Martín Region. A 

quantitative, basic type approach and a non-experimental design were applied. In 

addition, as an instrument, questionnaires were used for a population of 117 

employees with a sample of 90 employees from the Provincial Municipality of 

Mariscal Cáceres, 15 questions were assigned to the first variable and 15 questions 

with 5 dimensions for the second variable, the responses were measured. according 

to the Likert scale. In conclusion, if there is a relationship between both variables, 

62.2% inferred having a low level of engagement and 72.2% presented a medium 

level of work stress where they work. Likewise, through the correlation coefficient 

that is -.593**, it implies having a significant high inverse relationship, while one 

variable increases the other variable decreases. 

 

Keywords: Absorption, environment, dedication, climate, engagement.
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I. INTRODUCCIÓN 

 

Actualmente, cuando de trabajo se trata, ocurre una variedad de situaciones, 

momentos y acciones. Ante ello, se suma la responsabilidad que uno presenta en 

el área encargado que ocupa, responsabilidad laboral, personal, familiar, social y 

emocional, que en muchas ocasiones uno o dos factores puede ser vulnerado ante 

eventos situacionales en la institución, calle o en el hogar, trayendo consigo el 

estrés laboral y donde este afecta de manera notoria la producción y desempeño. 

En América Latina, a través de un estudio realizado se señala que el 12% y 15% 

de los colaboradores son los que señalan tener estrés con las actividades laborales 

y que este es generado en su mayoría por los requerimientos laborales 

(Organización internacional del trabajo, 2016). 

En este contexto, diversas instituciones públicas y privadas del universo decidieron 

realizar procesos de reforzamiento y así poder promover el engagement en sus 

colaboradores, pues la necesidad de empoderamiento, y productividad es 

indispensable en el trabajo, a su vez, esto continúa siendo un problema para más 

del 92% responsables del capital humano en 130 países del mundo, ya que, dicha 

exigencia va de la mano con el estrés laboral. 

Acosta et al., (2013), señalan que los servidores que tienen ánimos y buena actitud 

para el trabajo tendrán mejores potencias de desafíos y asi afrontan mejor los 

problemas, incrementando a un nivel alto de engagement y disminuyendo el estrés 

laboral porque se siente un ambiente laboral cálido, donde la participación es libre, 

existe la presencia del jefe directo quien será encargado de retroalimentar y 

acompañar al personal que tiene cargo, es por ello que se presentan más 

situaciones exitosas en el trabajo, en beneficio para ambos.  

Por un lado, los reportes respecto al nivel de engagament del personal en seguridad 

ciudadana, no son uniformes, Tripana y Lorens (2021) reportan que la mayoría de 

los servidores del ayuntamiento en España presentan niveles adecuados de 

engagament y esto fomenta una participación activa laboral, resultando beneficioso 

para el cumplimiento de objetivos de la empresa y permitiendo crecer 

profesionalmente al personal. 
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Por otro lado, Velásquez (2020) encontró que los servidores en seguridad 

ciudadana en Colombia, presentaban niveles bajos de engagament y que van de la 

mano con el estrés laboral. Pues a esto lo conlleva por la existencia de problemas 

laborales, sociales y/o familiares, disminuyendo su rendimiento y productividad 

laboral, lo que conlleva a no poder afrontar de manera correcta las situaciones 

problemáticas en el trabajo o seguir el ritmo laboral.   

En América del Sur, el problema que aún es del día a día, es que las empresas no 

están comprometidas con el reconocimiento del personal y/o el horario laboral, no 

se llega a certificar el desarrollo del talento humano y se sobre exige sin 

reconocimiento adicional, trayendo consigo estrés y mal ambiente laboral. 

En las municipalidades, por ejemplo, en las subgerencias de recursos humanos, 

hay presión para seleccionar al personal de seguridad ciudadana, pues en su 

mayoría no cuentan con mucha experiencia en seguridad de los propios 

trabajadores, y estos deben ser derivados a charlas de capacitación, contar con la 

presencia de un líder y poder guiarlos en beneficio hacia la población.  

Dada las condiciones de inseguridad ciudadana que se viene viviendo, y la gran 

demanda de personal para atender los requerimientos de los ciudadanos, se 

contrata personal sin considerar todas las fases para convocatoria y selección, no 

se evalúa adecuadamente, además contratos son de corto tiempo, no permite que 

el personal desarrolle niveles de engagament, siendo poco favorable la situación 

laboral, de capacitación y evaluación. 

Para entender esta problemática, en la investigación se analizarán las condiciones 

laborales respecto a la relación del engagement y estrés laboral en el personal 

operativo de seguridad ciudadana. 

En ese contexto, se plantea como problema principal: ¿Qué relación existe entre el 

engagement y estrés laboral del personal operativo de seguridad ciudadana en la 

Región San Martín?  Para establecer los problemas específicos, se plantea: ¿Qué 

relación existe entre el vigor y el estrés laboral del personal operativo de seguridad 

ciudadana en la Región San Martín?, ¿Qué relación existe entre la dedicación y el 

estrés laboral del personal operativo de seguridad ciudadana en la Región San 

Martín?, ¿Qué relación existe entre el ambiente laboral y el estrés laboral del 
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personal operativo de seguridad ciudadana en la Región San Martín?, ¿Qué 

relación existe entre la participación del líder y el estrés laboral del personal 

operativo de seguridad ciudadana en la Región San Martín?. 

La presente tesis, busca resolver las brechas de conocimiento cerca de la relación 

entre el compromiso y el trabajo con el personal de seguridad del ciudadano. Va a 

constituir un aporte especulativo, dado que permitirá identificar el engagement y 

estrés laboral se relaciona significativamente en el personal operativo de seguridad 

ciudadana. Es importante porque aun no existe información teórica que pueda 

determinar la relación del engagement y estrés laboral en el personal operativo de 

seguridad ciudadana. 

No obstante, la justificación de la presente tesis permite tomar decisiones 

informadas de la institución que estimulen engagement a los servidores. Ya que, es 

el personal que labora quienes brindan beneficio a la empresa y/o institución 

mediante su talento humano, pero si de lo contrario no es valorado, es interferido 

el avance y éxito de la empresa, como también el riesgo de estrés en el trabajo 

aumenta al no contar con los recursos necesarios, afectando notoriamente la salud 

mental de los colaboradores de seguridad ciudadana en la Región San Martín, esto 

permitirá que la institución tome decisiones acertadas, que sirvan para el logro de 

la institución con actitud eficiente. A su vez, se justifica metodológicamente, ya que, 

se emplearán instrumentos válidos y confiables, y que esto servirá para 

investigaciones posteriores. 

Ante ello, el objetivo principal de la presente tesis es delimitar la relación del 

engagement y estrés laboral en el personal operativo de seguridad ciudadana en la 

Región San Martín. Por otro lado, como objetivos específicos son: Delimitar la 

relación que existe entre el vigor y el estrés laboral del personal operativo de 

seguridad ciudadana en la Región San Martín. Delimitar la relación que existe entre 

la dedicación y el estrés laboral del personal operativo de seguridad ciudadana en 

la Región San Martín. Delimitar la relación que existe entre el ambiente laboral y el 

estrés laboral del personal operativo de seguridad ciudadana en la Región San 

Martín y delimitar qué relación existe entre la participación del líder y el estrés 

laboral del personal operativo de seguridad ciudadana en la Región San Martín. 
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Se plantea como hipótesis general: El engagement y estrés laboral se relaciona 

significativamente en el personal operativo de seguridad ciudadana en la Región 

San Martín. Siendo las hipótesis específicas: El vigor y el estrés laboral se relaciona 

significativamente en el personal operativo de seguridad ciudadana en la Región 

San Martín; La dedicación y el estrés laboral se relaciona significativamente en el 

personal operativo de seguridad ciudadana en la Región San Martín; y La absorción 

y el estrés laboral se relaciona significativamente en el personal operativo de 

seguridad ciudadana en la Región San Martín. 
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Considerando que para toda análisis se requiere de estudios previos, de estudios, 

artículos, revistas, libros, de manera de verificar situaciones similares de estrés 

laboral y que el engagement ocupa un rol importante en lo laboral, es por ello, que 

a continuación se dará a conocer puntos importantes de diferentes autores y que, 

aportarán significativamente a la presente tesis, con el fin de obtener una gama de 

información y lluvia de ideas en cuanto a la redacción de la presente tesis, según 

el personal operativo de seguridad ciudadana.  

Como antecedentes nacionales, Davey (2018), en su artículo determina que, hay 

similitud entre la felicidad y el engagement en las personas, pues, se realizó una 

evaluación con 338 estudiantes, con factores de ausencia de realización con la 

vida, sufrimiento profundo, felicidad de vivir, realización personal, en el aspecto de 

felicidad. Por otro lado, en el cuestionario se consideró el vigor, dedicación y 

absorción, donde 203 estudiantes obtuvieron un nivel alto de Engagement y 129 

personas cuentan con un nivel medio en Felicidad, esto implica que el trabajo, la 

estabilidad y compromiso laboral va más allá de la satisfacción que uno pueda 

sentir en una entidad laboral, institución o empresa, la manera en que aporta en mi 

investigación es por como interfiere el engagement, siendo consecuente el estrés 

laboral y por ende, nula felicidad.  

Panana (2021) buscó la similitud entre el engagement y el estrés laboral del 

personal de neonatología en Huaraz, aplicando cuestionario para 60 profesionales, 

donde el 56.7% señala tener un nivel bajo de engagement y el 65% percibe un nivel 

alto de estrés laboral. Se aplicaron análisis con la prueba de hipótesis Rho de 

Spearman, concluyendo así se vinculan ambas variables, considerado inversa y 

fuerte, cuando el engagement es alto, el estrés laboral será bajo.  

Moreno-Jiménez (2018) examinó a un grupo de colaboradores, para determinar la 

conexión entre el agotamiento y vigor del engagement en España y Perú.  Donde 

se pudo observar que la minoría están sujetas a nivel alto de estrés en el trabajo, 

sino que, algunos profesionales muestran agotamiento y otras presentan 

entusiasmo y buena relación con su trabajo, incluso cuando se enfrentan en 

II. MARCO TEÓRICO 
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situaciones estresantes. Esta conclusión está asociada con el concepto de 

engagement, que se entiende como un estado de motivación positivo asociado con 

las actividades laborales y caracterizado por un sentido de satisfacción personal. 

Acosta, Torrente, Llorens & Salanova (2017), en su investigación buscan influenciar 

las practicas organizacionales en el aumento de entusiasmo con la actividad laboral 

a través del modelo HERO, practicando el desarrollo de habilidades se logra 

incrementar el engagement, lo que aplicando con mi investigación seria una posible 

solución de disminuir el grado de estrés laboral.  

Flores (2017) en su articulo buscan analizar la validez de la Utrecht Work 

Engagement Scale (UWES) en docentes con respecto al entusiasmo laboral, donde 

el vigor y la dedicación tienen un alto porcentaje, pues en su mayoría trabaja en lo 

que realmente le gusta, afirman que volverían a estudiar dicha carrera, 

investigación que aporta de manera positiva en proponer soluciones de disminuir el 

estrés laboral en seguridad ciudadana.  

Hobfoll (2001) describe como es que la persona puede disminuir el estrés mediante 

los recursos que brinde una empresa, pues, de esa manera pueden explotar su 

creatividad y aplicar de mejor manera el talento humano, haciendo que estos se 

sientan motivados. Es importante que la empresa proporcione los recursos 

necesarios para el desenvolvimiento óptimo del personal en cuanto a avances que 

van a proporcionar por las diversas áreas de una institución hacia su jefe, es 

referido a tener computadoras o laptops con mantenimiento cada 6 meses, contar 

con rapidez de solución si la calidad del internet es alterado, quiere decir que se 

debe contar con profesionales en dicha área como serian ingenieros en 

telecomunicaciones, informática o técnicos, proporcionar áreas adecuadas al 

personal y estos puedan sentirse cómodos, incentivar al personal en participar de 

charlas activas, de manera que descansen un poco de la monotonía laboral y de 

esa manera prevenir el estrés en el trabajo.  

Del mismo modo, Sacks (2006) infiere que los colaboradores presentan entusiasmo 

laboral, a través de los recursos que tienen en una empresa y/o institución donde 

trabajan, por ello, sienten por impulso propio el brindar resultados exitosos para con 

la organización y, por ende, nivel alto de engagement. Y es que, si existe 
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participación atenta de las instituciones proporciona buenos cambios en las 

actitudes del personal, presentando resultados beneficiosos.  

Además, la teoría de Demerouti et al (2006) demuestra la importancia de los 

recursos que otorga una empresa hacia sus colaboradores, donde brindan mayor 

motivación resultando muy positivo para beneficio de la institución. Quiere decir que 

si no se proporcionan buenos recursos, el personal se sentirá limitado con sus 

quehaceres laborales, trayendo consigo el estrés laboral, lo cual no es óptimo para 

el crecimiento de la empresa y a su vez de sacar a flote el talento humano.  

Sanchez & Padilla (2020) en su tesis determinaron la relación que hay entre el 

engagement y el estrés laboral en colaboradores en una empresa, se realizó una 

encuesta a 280 trabajadores, aplicando metodología descriptiva, el cual se culmina 

señalando hay relación fuerte y significativa entre ambas variables, pues, se 

considera que el personal son colaboradores fijos y que al no ser el puesto rotativo 

o dispuesto a cambio disminuye la vulnerabilidad hacia el burnout y a su vez 

disminuye el agotamiento emocional. 

Por otro lado, como antecedentes internacionales, (Martinez et al., 2022), cuyo fin 

de la investigación consta de analizar la influencia del clima y estrés en las 

personas, al ser un diseño cuantitativo se realizaron cuestionarios para analizar la 

relevancia de dichos factores en 48.84% mujeres y 51.16% hombres, y es que, en 

las organizaciones los que tienen mayor peso en cargo laboral y/o jefes, deben 

tener mayor consideración en cuanto al clima laboral, realizar capacitaciones y 

fomentar las buenas acciones en el trabajo de manera que no afecte la 

productividad laboral y de por si el bienestar.  

(Ahumada et al., 2022) en su investigación buscan identificar la conexión del estrés 

en el trabajo, las posiciones laborales y las variables sociodemográficas en una 

empresa de transporte público, al ser método de inverstigacion descriptiva 

correlacional, mediante cuestionarios para medir variables sociodemográficas y 

laboral y evaluación de estrés, cuyo resultado es variado en cuanto a diversos 

factores, ya sea personal, social, familiar  psicoemocional, pues todo afecta en el 

trabajo y consigo la presión de no afectar la productividad que requiera una 

organización.  
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Aristizábal et al., 2018 en su estudio buscaron analizar la vinculación entre estrés 

laboral y el engagement en trabajadores de una empresa de manufactura, con un 

análisis descriptivo e inferencial, realizaron cuestionarios con 238 colaboradores, 

por lo cual se infiere que a un nivel alto de estrés laboral, en su mayoría mujeres, 

al tener mayor carga familiar, personal y social, hay menor engagement. Sin 

embargo, este factor es al contar con un contrato indefinido, pero, al ser 

trabajadores por obra o labor hay mejor engagement. Los presentes autores 

enfocan la realidad laboral cuando las personas fuera de lo laboral, tienen una vida 

personal y familiar que puede absorber según los problemas que este conlleva, 

disminuyendo así la productividad laboral. 

Decuypere y Schaufeli (2019) en su articulo buscan identificar mecanismos 

subyacentes o conjuntos de los estilos de liderazgo y engagement con un posible 

efecto en el compromiso laboral de los empleados, con un enfoque teórico 

deductivo, se analizó a través de tres vías: contagio emocional, intercambio social 

y modelado de roles, con el fin de determinar los procesos de los jefes y que 

asimismo estimulen el compromiso laboral del personal a través de políticas y 

practicas laborales, a su vez se proponen alternativas de solución, en cuanto a 

comunicación laboral y trabajo en equipo, de esa manera la producción será de la 

manera correcta y el estrés disminuirá.  

Treettipbut y Aloni (2018) en su investigación se identificó el estado psicológico y 

conductual del personal con respecto al compromiso en el trabajo, de metodología 

cualitativa para descubrir el motivo y deseo subyacentes a través de una entrevista 

y el enfoque cuantitativo para formar un patrón generalizado que podría representar 

una perspectiva del grupo. Si todas las variables del compromiso mejoran y 

satisfacen, los empleados pueden estar más dedicados en aspecto laboral. Este 

estudio complementa el conocimiento mediante la investigación – acción, con el fin 

de visualizar cambios de comportamiento y compromiso de los colaboradores a 

través de la implementación de la participación, pues así, una empresa puede 

mejorar la productividad, la innovación y adquirir la capacidad de resolver conflictos 

internos y lograr objetivos. 
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Como primera variable que es el Engagement, Salanova y Llorens (2008), lo 

señalan como una vinculación psicológica con el trabajo. Por otro lado, Bakker et., 

al 2008 lo definen como: "Condiciones psicológicas positivas asociadas con el 

trabajo y están marcadas por la fuerza, la dedicación y la absorción que se aplica 

en el ámbito laboral" pp-191. Quiere decir, que aquellas personas que tienen un 

nivel alto de engagement perciben energía y eficacia junto a sus quehaceres 

laborales, con la capacidad de mejorar en sus puestos de trabajo antes las 

demandas que se adquiere.  

Acosta et al., 2015 entendieron la participación de los equipos un actuar que está 

vinculado con el trabajo que se distingue por el entusiasmo y la entrega en los 

comandos de trabajo, lo que le permite dar a luz a la interacción y la experiencia en 

común con los miembros de trabajo. El equipo fuerte se caracteriza por contar con 

bastante energía y resistencia mental, trabajando, a pesar de las dificultades que 

surgen y son influyentes en motivar a los demás trabajadores con sus habilidades 

para lograr los objetivos de la escritura de equipos. Un equipo unido demuestra una 

gran parte en el trabajo, presenta libre expresión de lo que piensa, trabaja en 

conjunto, ayuda a sus compañeros y motiva a seguir creciendo personal y 

profesionalmente. Además, demuestra inspiración, orgullo y un desafío para el 

trabajo. Finalmente, tenemos un equipo que está absorbido, se manifiesta por una 

concentración muy fuerte en su área laboral, experimenta dosis muy intensas de 

placer y concentración, cuando están completamente enfocados en la tarea 

realizada por el equipo. 

La variable engagement, se relaciona como un vínculo del colaborador en su centro 

de labor, cuando siente estar en un trabajo soñado y pueda representar su talento 

humano. También es definido como un estado mental que permite al trabajador 

enfocarse con la obtención del beneficio hacia la empresa, de cumplir los objetivos 

trazados (Bayona et al., 2020).  

Bakker et al.,2008 pueden crear su propia información retro positiva, valorada y 

exitosa, pues hay mayor compromiso con la organización. Cabe señalar que la 

evidencia empírica del entusiasmo en el trabajo y la percepción de la justicia 

organizacional es muy escasa. 

Por otro lado, el engagement presentan algunos puntos psicológicos como son el 

grado de satisfacción en el área laboral y a su vez la adicción de si mismo, es decir, 
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el engagement se representa en entusiasmo, euforia y atención, pero la satisfacción 

ve por completar la alegría, cumplimiento y seguridad (Rotta, 2019).  

El engagement está vinculado con la visión de aporte, solidaridad en el trabajo, 

relaciones afectivas con el trabajo. A su vez, el engagement son determinados 

hacia aquellas actividades laborales que implica brindar esfuerzo, la transmisión 

emocional obtenida del trabajo, las autopercepciones de la efectividad profesional 

y logros que la misma persona obtiene al cumplir con la posición y la función 

asignada (Viveros y Fierro 2020). Ante esto, el engagement es favorable por sus 

dimensiones, ya que proporciona concentración, dedicación y responsabilidad 

laboral (Silva, 2020).  

Salanova (2000) definen que el engagement es una buena actitud para el trabajo y 

la organización, donde este se refleja bajo un grado de satisfacción con el trabajo, 

el compromiso con la institución y el no buscar dejar el trabajo, es demostrado que 

tienen mucha motivación en adquirir mayor conocimiento y aprender más temas o 

cosas, el comportamiento que resalta es el de la iniciativa personal, pues así es 

como se logran resultados exitosos.  

Es importante demostrar que el engagement se refiere a la extrapolación emocional 

positiva de la tarea y viceversa, que se refleja en la reconciliación familiar y una 

mejor vida laboral. 

Después de lo ya mencionado, se trabajará con la definición propuesta por Sanchez 

& Padilla (2020) ya que, es el que más se adecua al fin de la presente tesis, y es 

que, el estrés laboral se ocasiona por muchos factores, entre ellos está el ánimo, 

familiar, personal, y que en muchas ocasiones se da trabajar por tener un ingreso 

económico y poder subsistir con los gastos que uno requiera. Sin embargo, se deja 

de lado la motivación que uno pudo adquirir en el ámbito universitario, trabajar en 

lo que a uno le gusta y prevalecer el engagement en las instituciones públicas o 

privadas.  

Por otro lado, como segunda variable que es el Estrés Laboral, la teoría de Selye 

(1956) indica que el estrés es representado cuando hay acciones y que se son 

vistos por diversas conductas para hacer frente el equilibrio. Por otro lado, Galán y 

Camacho (2013) lo describen como una reacción de la persona  ante un evento 

que rompe la comodidad y/o felicidad de una persona, y pone su salud en peligro, 
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la respuesta del cuerpo al estrés se caracteriza por tres etapas: alarma, adaptación 

y agotamiento, el cuerpo se alarma cuando el cerebro libera adrenalina y hace que 

esté a la defensiva listo para brindar respuestas fuertes y se prepare para lo peor; 

se adapta, cuando hay una reacción del organismo al estímulo; y se agota, cuando 

el cuerpo se siente más vulnerable, pues, se siente más susceptible porque sus 

defensas disminuyen. 

Delgado (2018) demuestra que el estrés es una acción de alguien que busca 

adaptarse a amenazas; la presión laboral surge cuando existen diferencias entre 

los trabajadores y su entorno de trabajo, básicamente, ellos sienten que no tienen 

suficientes recursos para estar frente a situaciones que tienen problemas y se 

estresan, a fin de producir un mal ambiente de trabajo en el lugar donde se 

desarrolla, como también, el recibir un trato inapropiado por los integrantes de la 

empresa, que puede repercutir de forma negativa en el estado mental de un 

colaborador.  

 El estrés laboral en muchas ocasiones es causado en el entorno laboral, pues, se 

debe a la exigencia y el cargo que uno ocupa en su puesto laboral. También, se 

incorpora el ambiente y clima organizacional. Además, los problemas que se pueda 

tener ante la familia, sociedad, personal y/o económico. Es decir, si el trabajo exige 

más o menos que los trabajadores y los recursos, repercute en cualquier escena 

que presione a los trabajadores en sus actividades causando agotamiento y 

disminuye la participación enriquecedora del personal para con la empresa. 

Cierra et al. (2012) Mencionan que los síntomas del estrés laboral no ocurren 

repentinamente, pero hay estadios hasta que pueden lograr una situación más 

crónica que puede causar agotamiento. El énfasis en los eventos está relacionado 

con la presión de trabajo, la mala atmósfera de trabajo; El estrés es la principal 

causa del deterioro físico del empleado, problemas digestivos, problemas de salud 

cardiovascular y emocional, así como el deterioro psicológico y daños graves como 

la depresión que puede terminar afectando la vida de una persona. Trastornos 

conductuales, como el consumo de drogas psicotrópicas, drogas y alcohol, 

situaciones que influyen en el desarrollo de su trabajo.   

 Karasek Control (1979) señala que bajo un alto nivel de estrés en la unidad es 

ocasionado por altas demandas laborales y algunas irregularidades de los 

empleados. Concluyó el estrés laboral se refieren a la cantidad, la calidad y el ritmo 
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del trabajo; el control está vinculado con la forma en que funciona, tiene varios 

componentes; la autonomía es la posibilidad de que los empleados deben controlar 

sus labores y desarrollar habilidades personales para crecimiento personal y 

profesional. 

El estrés laboral se conoce como una condición para los trabajadores que están 

expuestos a restricciones, necesidades y oportunidades con lo que desean, pero 

los resultados perciben ser poco relevante (Matulessy 2021). Convirtiéndose así en 

una afectación personal, mental y social (Concheiro et al, 2021). El estrés en el 

trabajo también es presentado bajo eventos de exigencia dispuesto en el área 

laboral (Muhamad 2020). Y este puede representarse en reacciones adversas de 

colaboradores a 14 presiones excesivas (Diale, et al., 2020). 

La presión laboral está presente en ambientes altamente controlados donde los 

rasgos personales son menos significativos, mientras que el contexto es incierto o 

suspende la personalidad del empleado. El hecho de que cada trabajo requiera un 

empleado y sus recursos es crucial, ya que cualquier circunstancia que ponga a los 

empleados en desventaja puede generar estrés. 

Ante ello, se trabajará con la definición propuesta por Martinez, Guerrero & Pedraza 

(2022) pues, es la más adecuada para el objetivo de la tesis, ya que, en muchas 

ocasiones el trabajo se considera como una fuente de ingreso, más dejamos de 

lado el compromiso con la carrera, se lleva la carga laboral a los hogares y eso 

afecta a uno mismo y a la familia, el lado social al tener presión de los jefes y 

terceros, el no estar en constante capacitación, pues cada año hay nuevas 

actualizaciones, el lado económico que no llega a solventar en la totalidad mientras 

hay hijos de por medio y servicios básicos que pagar, la exigencia laboral y el poco 

reconocimiento es la situación que más se vive en Latinoamérica, amerita que los 

jefes de organizaciones implementen cambios en su actuar, ya que, la producción, 

estabilidad, disminuirá.  

 

 

 

 



13 
 

III. METODOLOGÍA 

 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

 

3.1.1. Tipo de investigación 

Es de tipo básico, bajo un enfoque cuantitativo, porque tiene como objetivo 

aumentar el conocimiento sobre una determinada realidad (Álvarez, 2021) y 

corresponde a la investigación básica, porque su propósito principal es recopilar y 

generalizar información numérica entre grupos (Arteaga et al., 2020). La presente 

tesis fue de nivel correlacional, ya que relacionó dos variables de manera que una 

efectúe un cambio o relación con otra variable (Salgado y Lévano, 2018, p.15). El 

fin de la tesis es analizar y relacionar el engagement con el estrés laboral. 

Leyenda: 

M: son los 90 empleados del área administrativa en la región San Martin en el 2023. 

 

Figura 1 

Esquema de diseño correlacional 

 

r: relación de variables 

V1: Engagement 

V2: Estrés laboral 
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3.1.2. Diseño de investigación 

Se utiliza un diseño no experimental pues se realizará manipulación del objeto a 

estudiar para posteriormente poder analizarlo (Hernández et al, 2016), y nivel 

correlacional, pues se busca relacionar el engagement y estrés laboral (Moreno, 

2018). 

3.2. Variables y operacionalización 

3.2.1. Variable 1: Engagement 

• Tipo de variable.  La presente representa a una variable cuantitativa y ordinal, 

pues, se fundamentará con mediciones numéricas, es por ello, que se analizaran 

los datos a través de resultados del instrumento (Hernández y Mendoza, 2018). 

• Definición conceptual. Es referido a un estado psicológico beneficioso, 

agradable y relacionado de actividades psicológicas de trabajo representadas 

por tres dimensiones. Por eso, un colaborador que está comprometido a 

presentar energía (vigor); relacionado con su trabajo en una organización y/o 

institución (dedicación) y, a menudo, realmente inmerso y feliz de ser cautivado 

por el trabajo realizado en instituciones (absorción) (Salanova y Schaufeli, 2004). 

 

• Definición operacional. Para esta variable se determinó mediante tres 

dimensiones, dedicación, vigor y absorción, filtrado en un cuestionario de 15 

preguntas, donde se optó agruparlo bajo una escala de tipo Likert.  

 

• Indicadores. La presente variable consta de tres dimensiones: vigor, dedicación 

y absorción. 

 

Vigor: Implica estar bajo un ambiente de trabajo lleno de energía y poder cumplir 

las labores de manera lúcida (Yang, 2020). Además, lo relacionan con el deseo de 

otorgar esfuerzo en el área de trabajo y poder afrontar de la mejor manera los 

problemas (Romero y Palacini, 2020). 

Dedicación: Consiste en el compromiso que uno brinda a su centro de labores y el 

área de trabajo que fue destinado, experimentando emociones, desafíos, 

innovación, responsabilidad y entuasiasmo (Romero y Palacini, 2020), señalan que 

la dedicación es participar y adentrarse con lo que uno ejerce en el área de trabajo, 
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pues, la dedicación está ampliamente relacionado con la responsabilidad, reto y 

orgullo.  

Absorción: Indican que es la concentración que uno otorga en su labor destinado 

(Yang et al, 2020). Es cuando el colaborador está involucrado en su totalidad con 

las labores que le otorgan sus jefes directo y hay total compromiso y honestidad 

cuando algo no va bien.  

• Escala de medición: Para la presente variable, se empleó un nivel ordinal, ya 

que se expresa de manera ordenada. 

3.2.2. Variable 2. Estrés laboral 

• Tipo de variable. Es una variable cuantitativa y ordinal, pues, se fundamentará 

con mediciones numéricas, es por ello, que se analizaran los datos a través de 

resultados del instrumento. (Hernández y Mendoza, 2018). 

 

• Definición conceptual. El estrés es una acción provocada hacia el organismo 

a un cierto estímulo que rompe la tranquilidad de un individuo y pone en peligro 

su salud, lo que indica una disputa; Adaptación, reacción corporal al estímulo; 

cansancio, el cuerpo se siente más susceptible ya que la defensa disminuye 

(Galán y Camacho 2012) 

 

• Definición operacional. La presente variable fue representado por medio del 

ambiente laboral, tecnología, respaldo del grupo, clima organizacional y 

participación de líder; filtrado en un cuestionario de 15 preguntas, donde se optó 

agruparlo bajo una escala de tipo Likert 

 

• Indicadores. La presente variable consta de cinco dimensiones: ambiente 

laboral, clima organizacional, tecnología, participación de líder y respaldo del 

grupo. 

 

Ambiente laboral: Por parte del trabajador, un ambiente laboral óptimo son 

condiciones que ven por la satisfacción en las actividades laborales y una 
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organización, presenta recursos que permitirá que el personal se exija y 

desenvuelva mejor.  (Guzman, 2020). 

Clima organizacional: Según Chiavenato (2009), infiere que el clima 

organizacional es el ambiente que se tiene entre todo el personal de una 

organización o institución. A su vez, este va de la mano con la motivación para el 

crecimiento personal y social de las personas, motivando así a poner empeño en el 

área de trabajo y, por tanto, brindando resultados exitosos para con la empresa. de 

la empresa.  

Tecnología: Es referido a la proporción de recursos necesarios para los 

trabajadores puedan ejercer sus actividades laborales, tales como una 

computadora, laptop, impresora, internet, etc. (Suárez, 2013). 

Participación de líder: Esta dimensión es importante, pues, permite transmitir 

seguridad y solucionar problemas en el trabajo, brindando mayor visión y aporte al 

personal para contribuir mejor los resultados exitosos de la empresa. (Sánchez et 

al., 2014). 

Respaldo del grupo: Para Suárez (2013), esta dimensión es referido al soporte 

que el grupo desarrolla mediante el estrés que pueda recibir otro colaborador. Y 

que, este se sienta con el apoyo de sus demás compañeros de manera que pueda 

mejorar dicha situación.  

• Escala de medición: Para la presente variable, se empleó un nivel ordinal, ya 

que se expresa de manera ordenada. 

 

3.3. Población, muestra, muestreo 

3.3.1. Población 

Es referido a aquellos que coinciden en vivir en un lugar determinado, y 

presentan dotes y peculiaridades (Hernandez et al., 2014). En esta presente tesis, 

estuvo conformado por un grupo de 117 empleados del área administrativa en la 

región San Martin en el 2023. 
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Figura 2 

Rango de edades de los colaboradores de seguridad ciudadana, 2023 

 

La figura 2 indica que hay 2 (2.22%) colaboradores en un rango de 21-25 años de 

edad que respondieron el cuestionario, hay 12 (13.33%) personas que están en un 

rango de 26-30 años, 24 (26.67%) trabajadores representan al intervalo de 31-35 

años de edad, 10 (11.11%) empleados están en el rango de 36-40 años de edad. 

Además, 16 (17.78%) personas señalan estar dentro de los 41 a 45 años y los 

últimos 26 (28.89%) indican contar de 46 a 50 años de edad. 

Figura 3 

Género de los colaboradores de seguridad ciudadana, 2023 
 

 

La figura 3 indica que el 71.11% (64) que respondieron el cuestionario son del sexo 

masculino y el 28.89% (26) representan al sexo femenino, por lo que se analizará 

el comportamiento de ambos bajo el tema a abordar.  
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• Criterio de inclusión 

Son los trabajadores que laboraron por un año en diferentes áreas de la 

Municipalidad. 

• Criterio de exclusión 

Aquellos colaboradores que tienen más de 50 años. 

3.3.2. Muestra 

Esto está de acuerdo con el subconjunto de la población, por ello, es que las 

personas presentan similitud de características (Hernández et al, 2014). Para la 

presente tesis, la muestra fue de 90 empleados del área administrativa en la 

Municipalidad de Mariscal Cáceres (Ver anexo 6) y que en la proporción 

demográfica está limitado de 18 a 50 años, como también se obtuvo una 

recopilación de información de 64 personas del sexo masculino y 26 personas 

representan al sexo femenino.  

3.3.3. Muestreo 

Este es un método para crear una muestra que se estudiará (Hernández y 

Mendoza, 2018). Es por ello, que, no será probabilístico, pues, se llevará a cabo 

una muestra censal, ya que, las personas encuestadas en la presente tesis también 

se consideran una muestra (Hernández-Sampieri, R. y Mendoza, 2018) 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 

3.4.1. Técnica de recolección de datos 

Permite cuantificar los resultados de una forma organizada de los datos que se 

crearon a partir de la misma realidad problemática (Arias, 2016). La encuesta fue 

determinada para recopilar la información. 

 

3.4.2. Instrumento de recolección de datos 

Para medir el engagement y estrés laboral se empleará el cuestionario de 

Panana (2021) adaptado al objetivo de la presente tesis.  
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3.4.3. Validez y confiabilidad 

• Validez del Engagement 

Esto se refiere a un proceso que proporciona evidencia de la efectividad de los 

dispositivos que deben ser apropiados para medir las variables deseadas 

(Hernández y Mendoza, 2018). La validez de ambos cuestionarios fue destinada 

bajo revisión, recomendación y juicio de tres expertos, como resultado, consideran 

a los instrumentos que si se pueden aplicar para su posterior análisis (Desplazarse 

al anexo 2).  

• Características del instrumento 

El cuestionario de Panana (2021), consta de 17 preguntas presentado por varias 

opciones bajo una selección de respuesta. El instrumento se ajustó en el orden de 

tres niveles bajo 15 preguntas. El propósito es analizar el nivel del engagement en 

los trabajadores, a través de 3 dimensiones, cada uno de ellos presentan 5 

preguntas de forma entendible, aquellas preguntas fueron adaptados a la presente 

tesis. Las respuestas fueron medidas de acuerdo a la escala Likert, Nunca =1, De 

vez en cuando = 2, A veces=3, Bastante = 4, Casi siempre =5 y Siempre =6. Y, por 

último, en los niveles de rangos y dimensiones se determinó como Bajo, Medio o 

Alto, según las respuestas filtradas del cuestionario. (Anexo 2: Instrumentos). 

• Confiabilidad del instrumento 1  

Son datos obtenidos de los resultados de la encuesta como un grado de 

confiabilidad por la prueba piloto (Hernández y Mendoza, 2018). Ello fue aplicado 

a 60 colaboradores, y el instrumento se implementó mediante el Alfa de Cronbach, 

arrojando un resultado de ,837 que en términos de rango es bueno, es decir, 

presenta buena confiabilidad. Panana (2021)  

Tabla 1 

Fiabilidad de Engagement 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,837 17 

En la figura mostrada representa a un 83.7% de confiabilidad para aplicar dicho 

instrumento.  
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• Validez del Estrés Laboral 

• Características del instrumento 

El presente instrumento consta de 16 ítems presentado por varias opciones bajo 

una selección de respuesta. El instrumento se ajustó en el orden de cinco niveles. 

El propósito es delimitar el nivel del estrés laboral en los empleados profesionales, 

a través de 5 dimensiones, ambiente laboral, tecnología, participación de líder, 

clima organizacional y respaldo del grupo, cada una de las dimensiones presentan 

3 preguntas de forma entendible, aquellas preguntas fueron adaptados a la 

presente tesis. Las respuestas fueron medidas de acuerdo a la escala Likert, Nunca 

=1, De vez en cuando = 2, A veces=3, Bastante = 4, Casi siempre =5 y Siempre =6. 

Y, por último, en los niveles de rangos y dimensiones se determinó como Bajo, 

Medio o Alto, según las respuestas filtradas del cuestionario. (Anexo 2: 

Instrumentos). 

• Confiabilidad del instrumento 2 

Dicho instrumento fue aplicado a 60 colaboradores, empleando un nivel de 

fiabilidad a través del Alfa de Cronbach, arrojando un resultado de ,862 que en 

términos de rango es bueno, es decir, presenta buena confiabilidad. Panana (2021)  

Tabla 2 

Fiabilidad de Estrés Laboral 
 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,862 16 

En la figura mostrada representa a un 86.2% de confiabilidad para aplicar dicho 

instrumento.  

• Validez y confiabilidad del instrumento adaptado  

Para la presente, adapté los instrumentos de Panana bajo mis objetivos planteados, 

es por ello por lo que, se realizó una prueba piloto a 15 colaboradores, pues, son 

aquellos resultados de una encuesta que demuestran un grado de confiabilidad 

(Hernández y Mendoza, 2018). Además, se implementó mediante el alfa de 

Cronbach un análisis para ambas variables, las cuales brindaron un resultado de 

0.947 y 0.824, lo que implica estar en un valor excelente y bueno respectivamente 
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de fiabilidad. (Ver anexo 6: Confiablidad). Y se adaptaron cambios de preguntas, 

15 preguntas fueron destinados a la primera variable con 5 preguntas para cada 

dimensión y 15 preguntas fueron adaptados para la segunda variable, con 3 

preguntas para cada dimensión.  

3.5. Procedimientos  

En la presente, se utilizó información del personal administrativo de la Municipalidad 

de Mariscal Cáceres, con previa aprobación de la institución para acceder con ellos 

y puedan participar en el cuestionario que previamente fue validado. Además, el 

cuestionario fue realizado a través de Google Form y presentó un buen nivel de 

fiabilidad, se exportaron todos los resultados en hojas de cálculo Excel para luego 

importarlos al programa SPSS e interpretar dicho análisis con respecto a los 

objetivos e hipótesis planteadas a través del Rho de Spearman. 

3.6. Método de análisis de datos 

Para la presente tesis se empleará un análisis de regresión logística ordinal, pues 

las variables son de medición ordinal, ya que, se pueden ordenar por rangos. 

Además, se recolectó información que es muy necesaria de una encuesta con 

instrumentos que fueron revisados y aprobados previamente y con un nivel 

aceptable de confiabilidad, esto fue con aporte de los colaboradores de la institución 

pública de Juanjuí, con previa aprobación de la institución para acceder a los 

colaboradores en participar de dicho cuestionario. Por último, se usó el software 

estadístico SPSS versión 25, con un nivel de significación de .05, mediante la regla 

de decisión: si 𝑝 ≥ 𝛼, se acepta la hipótesis alterna, si 𝑝 < 𝛼 se rechaza la hipótesis.  

3.7. Aspectos éticos  

Se aplicará principios éticos para que se usen convenientemente y 

adecuadamente, será una investigación netamente académica, de modo que se 

conozca la relación del engagement con el estrés laboral. Además, la información 

brindada por los empleados se guardó cuidadosamente, estas encuestas también 

fueron respetadas de forma anónima y a su vez la privacidad del empleador. Por 

otro lado, se usó el programa Turnitin y se cumplió la normativa APA 7ma edición 

según lo decretado por la presente universidad.  
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IV. RESULTADOS 

 

Según la tabla 3 y figura 4, se observó que el 62.2% (56) del personal operativo en 

seguridad ciudadana en la región San Martin indican presentar un nivel bajo de 

engagement en el área de trabajo, por otro lado, el 36.7% (33) del personal cobtó 

con un nivel medio de engagement, finalmente, el 1.1% (1) consideró tener un nivel 

alto de engagement. 

Con respecto a las tres dimensiones; la primera que es el vigor se analizó que el 

53.5% (48) presentan un nivel medio de aplicación en dicha dimensión, el 45.7% 

(41) presentaron un nivel alto de vigor relacionado con el engagement y el 1.1% (1) 

presenta un nivel bajo. Por otro lado, la segunda dimensión dedicación, percibieron 

que el 56.9% (51) presentan un nivel bajo y el 43.5% (39) presentó un nivel alto de 

dedicación. Por último, la dimensión absorción, el 82.6% (74) de los colaboradores 

presentaban un nivel medio, el 16.7% (15) presentaban un nivel alto de absorción 

y el 1.1% (1) presentaron un nivel bajo de dicha dimensión relacionado con el 

engagement en las instalaciones de la Municipalidad. Se observó que la mayoría 

de los trabajadores tenían un nivel medio en cuanto a la aplicación de dichas 

dimensiones en el trabajo y que existe un nivel bajo del engagement en más de la 

mitad de aquellas personas que respondieron el cuestionario.  

Tabla 3 

Distribución de frecuencias del engagement y sus dimensiones 

 

    V1 D1 D2 D3 

    Engagement Vigor Dedicación Absorción 

Niveles F % F % F % F % 

Bajo 56 62.2 1 1 0 0.0 1 1.1 

Medio 33 36.7 48 53 51 56.9 74 82.6 

Alto 1 1.1 41 46 39 43.5 15 16.7 

Total 90 100 90 100 90 100 90 100 
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Figura 4 

Distribución de frecuencias de la primera variable y sus dimensiones 

 

 

En la tabla 4 y figura 5, se observó que el 72.2% (65) indicó tener un nivel medio 

de estrés laboral, por otro lado, el 26.7% (24) aseguraron tener un bajo nivel de 

estrés laboral y el 1.1% (1) presentaban alto estrés laboral en los ambientes de 

trabajo, debido a factores puntuales.  

En cuanto a las cinco dimensiones que se evaluaron, entre ellos el ambiente 

laboral, el 90% (81) percibían un bajo ambiente laboral, el 10% (9) percibían un 

nivel medio de dicha dimensión. Por otro lado, con respecto al clima organizacional, 

el 95.6% (86) percibían un nivel bajo y el 4.4% (4) un nivel medio de la dimensión. 

Además, el 65.6% (59) percibían un nivel bajo en cuanto a la tecnología adecuada 

y el 34.4% (31) un nivel medio. También, señalan un 94.4% (85) percibían un nivel 

bajo en cuanto a la participación del líder y el 5.6% (5) percibe un nivel medio. Por 

último, un 57.8% (52) percibían un nivel medio con respecto al respaldo del grupo 

y el 42.2% (38) percibían un nivel bajo de dicha dimensión. Se observó que la 

mayoría de colaboradores tienen un nivel bajo en las cuatro primeras dimensiones 

y un nivel medio en la última dimensión, por el poco reconocimiento del desempeño 

laboral, lo que trae consigo aumento del estrés laboral. 
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Tabla 4 

Distribución de frecuencias del estrés laboral y sus dimensiones 

    V2 D1 D2 D3 D4 D5 

    Estrés  Ambiente  Clima  Tecnología Participación  Respaldo del  

  Laboral Laboral organizacional  de líder grupo 

Niveles F % F % F % F % F % F % 

Bajo 24 26.7 81 90.0 86 95.6 59 65.6 85 94.4 38 42.2 

Medio 65 72.2 9 10.0 4 4.4 31 34.4 5 5.6 52 57.8 

Alto 1 1.1 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0 

Total 90 100 90 100 90 100 90 100 90 100 90 100 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabla 5 

Prueba de normalidad de las dos variables 

                    Kolmogorov 

 Estadístico gl p 

1era variable .184 90 0 

2da variable .144 90 0 

Para determinar la prueba de normalidad, se aplicó la prueba de Kolgomorv-

Smirnov, ya que, la muestra es mayor a 50. Es por ello que, en la tabla 3, p=0 < 

0.05, se acepta la hipótesis alterna, aplicando de esa manera un estudio estadístico 

no paramétrico.  
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Distribución de frecuencias de la segunda variable y sus dimensiones 
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Análisis interferencial 

Prueba de hipótesis general 

Hipótesis General: El engagement y estrés laboral se relaciona significativamente 

en el personal operativo de seguridad ciudadana en la Región San Martín. 

En la tabla 6 se puede observar los datos filtrados de la prueba no paramétrica para 

poder contrastar la hipótesis general. Así, se puede observar que el p valor = 0,000 

< 0,05, aceptando de esa manera la hipótesis nula, pues, existe una relación 

altamente significativa entre ambas variables, infiriendo así que, ambas variables 

de estudio tienen relación con respecto al personal operativo de seguridad 

ciudadana en la Región San Martin, 2023. Además, se pudo determinar que existe 

una correlación de -,593**, implica que la correlación al ser negativa es moderada 

entre las variables del estudio, hay relación inversa, si el estrés laboral aumentaba 

el engagement disminuía. 

 

Tabla 6 

Correlación de las variables engagement y estrés laboral 

 

 Engagement 

Estrés 

laboral 

 

 

Rho de 

Spearman 

 

Engagement 

Coeficiente de correlación 1,000 -,593** 

Sig. (bilateral) . .000 

N 90 90 

 

Estrés 

laboral 

Coeficiente de correlación -,593** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 90 90 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral) 
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Hipótesis específica 1: 

En la tabla 7 de igual forma, aplicando la prueba de Spearman para poder contrastar 

la hipótesis específica 1. Se infiere que p valor = ,000 < 0,05, por tanto, se rechazó 

la Hipótesis nula, pues se señala que existía una relación entre el vigor y estrés 

laboral. Asimismo, el coeficiente Rho p = -,493** implica que la correlación al ser 

negativa es moderada entre las variables del estudio, existía una relación inversa, 

si el vigor disminuía el estrés laboral aumentaba. 

 

Tabla 7 

Hipótesis específica 1 
 

 Vigor 

Estrés 

laboral 

 

 

 

Rho de 

Spearman 

 

Vigor 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 -,493** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 90 90 

 

Estrés 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

-,493** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 90 90 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral) 
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Hipótesis específica 2: 

En la tabla 8 aplicando Spearman para poder contrastar la hipótesis se señala que 

p valor = ,000 < 0,05, entonces, se rechazó la Hipótesis nula, pues se infiere que 

existe una relación entre la dimensión dedicación y variable estrés laboral. Además, 

el coeficiente Rho p = -,577** implicó que la correlación al ser negativa es moderada 

entre las variables del estudio, quiere decir, que tenía una relación inversa, si la 

dedicación disminuía el estrés laboral aumentaba. 

 

Tabla 8 

Hipótesis específica 2 

 

 Dedicación 

Estrés 

laboral 

 

 

 

Rho de 

Spearman 

 

Dedicación 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 -,577** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 90 90 

 

Estrés 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

-,577** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 90 90 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral) 
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Hipótesis específica 3: 

En la tabla 9 aplicando la prueba de Spearman para poder corroborar la hipótesis 

planteada. Se analiza que p valor = ,000 < 0,05, entonces, se rechazó la Hipótesis 

nula, pues se infiere que existía una relación entre la dimensión absorción y variable 

estrés laboral. Asimismo, el coeficiente Rho p = -,627** implicó que la correlación 

al ser negativa es moderada entre las variables del estudio, pues, existía una 

relación inversa, quiere decir que, si la absorción disminuía el estrés laboral 

aumentaba.  

 

Tabla 9 

Hipótesis específica 3 
 

 Absorción 

Estrés 

laboral 

 

 

 

Rho de 

Spearman 

 

Absorción 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 -,627** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 90 90 

 

Estrés 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

-,627** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 90 90 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral) 
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V. DISCUSIÓN 

 

La presente tesis tuvo el fin de delimitar la relación del engagement y estrés laboral 

en el personal operativo de seguridad ciudadana en la Región San Martín, el 62.2% 

del personal encuestado indicaron que el engagement de acuerdo con su punto de 

vista es de un nivel bajo y el 72.2% indica tener un nivel medio de estrés laboral, 

por lo que, tras aplicar el engagement trae consigo estrés laboral, por la exigencia 

que este requiere bajo horas arduas de trabajo sin el reconocimiento necesario. Se 

relaciona con los resultados de Panana (2021), donde el 56.7% de los trabajadores 

señalaron tener una perspectiva baja de engagement, el 35% manifestó que 

cuentan con un nivel alto de engagement. Y es que, esto suele suceder por la falta 

de motivación y el no descansar bien por la exigencia laboral, ya que, independiente 

del trabajo tienen otras cargas existentes, de termino familiar, personal, social, 

emocional, entre otros.  

 

Además, la presente tesis se basa en la teoría de Hobfoll (2001) el cual señala que 

una persona disminuye el estrés que pueda tener acumulado, cuando las 

instituciones y/o organizaciones brindan los recursos necesarios para poder 

abastecer con sus actividades laborales, y esto guía a motivarlos e incrementan el 

engagement, logrando resultados exitosos bajo ardua dedicación y armonía. Y es 

que, en la presente tesis, en la dimensión de tecnología un 65.6% de los 

encuestados aseguran tener un nivel bajo de dichos recursos, impidiendo así 

entregar resultados exitosos para con la empresa, debido a la flexibilidad que es 

vulnerada en este caso. Como también se relaciona bajo la teoría de Demerouti et 

al (2006) hace hincapié de que los recursos son indispensables para disminuir el 

estrés laboral, pues, el entorno social, las charlas y/o capacitaciones, puede hacer 

que desaparezca las demandas de estrés y aumente el engagement, convierte al 

personal en motivación al realizar sus actividades diarias en el trabajo. La teoría de 

Selye (1956) expresa que el estrés se presenta por diversos factores que alteran la 

tranquilidad emocional de las personas y para poder poner frente se representan 

por diversas conductas y en este caso los trabajadores tienen estrés laboral, es por 

ello que el engagement disminuye. 
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Con respecto a las tres dimensiones del engagement; la primera que es el vigor el 

53.5% presentan un nivel medio de aplicación en dicha dimensión, pues esto se 

debe a la motivación moderada del personal con respecto al cumplimiento de las 

actividades pendientes por ejecutar en el trabajo como también, los colaboradores 

no descansan bien por la exigencia en el trabajo, y no existe el reconocimiento de 

talento humano. Por otro lado, la segunda dimensión dedicación, se percibe que el 

56.9% presenta un nivel bajo, debido a que los colaboradores no tienen muchas 

ganas de trabajar, no están satisfechos con el trabajo, esto se debe al entusiasmo 

por trabajar y es por ello que no suelen trabajar de forma activa y el tiempo de 

entrega a lo que requiera el jefe directo no es lo esperado. Por último, la dimensión 

absorción, el 82.6% de los colaboradores cuentan con un nivel medio, a veces se 

sienten decaídos por los resultados que esperan tener y en gran parte de 

situaciones no suelen ser, la flexibilidad laboral no es un punto a favor para ellos, 

le cuesta afrontar los problemas en el trabajo y adaptarse a nuevos cambios, esto 

trae consigo baja concentración en el área de trabajo.  

 

Con respecto a las cinco dimensiones del estrés laboral, según Sanchez y Padilla 

(2020), para tener un mejor ambiente laboral, primero se trabaja de forma personal, 

demostrando las capacidades que uno adquiere a lo largo del entorno laboral y así 

poder ayudar a quien lo necesite, trabajar bajo compañerismo y tener resiliencia 

ante los conflictos que pudieran llegar a ocurrir, pues de esa manera se afronta 

mejor las problemáticas en un entorno laboral, permitiendo que el personal se 

desenvuelva mejor en sus funciones y pueda ir bajo supervisión de su jefe directo. 

No obstante, en la presente tesis el 95.6% percibieron un nivel bajo con la presente 

dimensión y es que, la institución no ve por su continuo aprendizaje, brindan pocas 

capacitaciones, no predomina mucho el trabajo en equipo, existe poca aceptación 

de las críticas constructivas, poca o casi nada de comunicación con los jefes 

directos y por parte, casi no existe el reconocimiento de desempeño laboral, esto 

afecta la productividad y los resultados exitosos en el trabajo. Además, según 

Aristizábal, Mejía & Quiroz (2018), señalaron que a mayor estrés laboral el 

engagement disminuye, pues, al tener mas carga independiente del trabajo, tales 

como: familiar, personal y social, trae consigo estrés acumulado por ver pasar 

rápido el tiempo y no sentirse satisfecho con la institución, dichas personas se 
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sienten estresados o presentan bajo entusiasmo de trabajar por la realidad de las 

personas fuera de lo laboral, ya que, cuentan con una vida personal y familiar que 

puede absorber según los problemas que este conlleva, disminuyendo así la 

productividad laboral.  

Por otro lado, con respecto al clima organizacional, el 95.6% percibieron un nivel 

bajo y es que la institución no ve por su continuo aprendizaje, brindan pocas 

capacitaciones, existe poca comunicación con los jefes directos y por parte, casi no 

existe el reconocimiento de desempeño laboral, esto afecta la productividad y los 

resultados exitosos en el trabajo. Además, el 65.6% percibieron un nivel bajo en 

cuanto a la tecnología adecuada, debido a que existen computadoras y laptops que 

requieren mantenimiento o cambio, cuentan con internet de baja calidad, y a su vez 

pocas veces tienen un área de trabajo óptimo, lo que implica alteración de tiempo 

en cuanto a mayor avance diario laboral. También, señalan un 94.4% percibieron 

un nivel bajo en cuanto a la participación del líder, lo que implica estar más 

susceptible a casos de discriminación, inseguridades y no contar con un jefe que 

pueda retroalimentar lo que se solicite y requiera. Por último, un 57.8% perciben un 

nivel medio con respecto al respaldo del grupo y es básicamente por el temor a 

perder el puesto que ocupa o que lo bajen de puesto, el trabajo en equipo es de 

manera reservada y el apoyo a personal nuevo suele ser moderado. 

 

En síntesis, cuando el colaborador presenta un nivel alto de engagement en su 

centro de labor, es porque siente estar en un trabajo soñado y de esa manera él 

pueda estar representando su talento humano. Sin embargo, de la misma forma se 

presentaría un nivel de estrés, si es que no es valorado ni reconocido su nivel de 

talento y a su vez de forma económica. Dichos resultados son generalizados bajo 

la teoría de Hobfoll (2001), quien hace hincapié a que el personal disminuye los 

resultados exitosos para la institución, es más vulnerable a presentar altos niveles 

de estrés laboral, cuando dicha organización no entrega los recursos necesarios 

para lograr las actividades diarias, y esto va de la mano con contar con un ambiente 

cálido, trabajar en equipo, que exista la comunicación entre colaboradores y se 

cuente con acompañamiento constante de un líder, remuneraciones puntuales, al 

contar con ello, el personal se siente motivado con sus actividades diarias y de 

contribuir positivamente a la empresa. En la presente tesis, se pudo relacionar el 
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engagement con el estrés laboral en los colaboradores del MPMC, pues, las 

dimensiones que este requiere presentan porcentajes determinantes a que 

mientras presenten nivel bajo de engagement hay un nivel alto de estrés laboral, ya 

que, no hay buena comunicación entre colaboradores y jefes, trabajan por tener un 

ingreso estable y pueden estar afectado su estado mental, por el tipo de 

comunicación en el trabajo o la manera de como afrontar un problema. Además, el 

100% perciben un nivel bajo de participación de líder, y es un punto importante para 

el crecimiento profesional, personal y para la institución, sin el soporte de un líder 

el cumplimiento de objetivo de la empresa disminuye o no se cumple en su totalidad.  

 

En segundo lugar, para la hipótesis general se pudo delimitar que existe una 

correlación de de -,593**, al ser negativa es moderada débil entre las variables del 

estudio, implica que hay relación inversa, si el estrés laboral aumenta el 

engagement disminuye. Según Panana (2021), en su hipótesis general el 

coeficiente de correlación es de -.760**, infiriendo que la sensación del personal 

sobre el engagement es alta y a su vez el estrés laboral es baja. Además, según 

Davey (2017), quien buscaba relacionar la felicidad y el engagement en 

colaboradores, se obtuvo un nivel alto de Engagement y a su vez indicaron tener 

un nivel medio en Felicidad, esto implica que el trabajo, la estabilidad y compromiso 

laboral va más allá de la satisfacción que uno pueda sentir en una entidad laboral, 

institución o empresa, y es que, aportan de manera positiva en cuanto a resultados 

exitosos para con la empresa, pero no son abastecidos con los recursos necesarios 

y/o con el reconocimiento económico ni de talento humano, asemejándose en la 

relación de mis variables, si el engagement es de nivel bajo, el estrés laboral será 

de nivel alto.  

 

En tercer lugar, la primera hipótesis específica se delimitó la relación entre vigor y 

estrés laboral del personal operativo, el coeficiente de correlación p = -0,493** 

implica que al ser negativa es moderada débil entre las variables del estudio, existe 

una relación inversa, si el vigor disminuye el estrés laboral aumenta.  Y es que, 

cuando una persona se encuentra en un buen entorno, genera alto nivel de energía, 

pero cuando no es así, se convierte en poco entusiasmo en cuanto se refiere a las 

actividades laborales (Demerouti et al 2006). Por otro lado, según Sanchez y Padilla 
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(2020) señalaron que los colaboradores cuentan con un nivel medio mediante la 

dimensión vigor, y es que, el compromiso es a veces ante la empresa, por la falta 

de motivación, actividades que te den satisfacción cumplir, falta de trabajo en 

equipo, compromiso con los jefes directos y donde el ambiente no es flexible, 

haciendo que estos disminuyan su grado de entusiasmo en las actividades 

laborales. En la presente tesis, un 53.5% de los colaboradores perciben un nivel 

bajo en cuanto a la dimensión vigor, y es que, están bajo un ambiente de trabajo 

con casi nada de energía, de esa manera no pueden cumplir correctamente las 

labores. Por otro lado, en el lado femenino el 76.9% de ellas indican tener un nivel 

bajo, ya que, al estar con más pendientes fuera del trabajo, impide tener la 

concentración adecuada y por ende, la fuerza y sacrificio en el trabajo no es el 

mismo.  

 

En cuarto lugar, para la segunda hipótesis específica que es la relación de 

dedicación y el estrés laboral en el personal el coeficiente de correlación p = - 

0,577** implica que al ser negativa es moderada débil entre las variables del 

estudio, existe una relación inversa, si la dedicación disminuye el estrés laboral 

aumenta. Y es que, las personas se encuentran bajo situaciones de temor al no 

contar con los recursos necesarios para ejecutar sus actividades, haciendo que 

esto se retrase en tiempo de entrega y, por tanto, las ganas de asistir al trabajo, 

convirtiendo así en que la dedicación disminuya. Según Demerouti et al (2006) 

considera que la persona es más vulnerable al no tener estimulos emocionales y 

mentales por cual lidiar, sino hacia los recursos laborales, los que ayudan a prevenir 

algún daño que altere a la persona y, por ende, el entusiasmo y dedicación 

disminuye en el trabajo. Por otro lado, según Sanchez y Padilla (2020) señalaron 

que la dedicación se basa en la forma que uno sobrelleva las acciones laborales si 

es de manera positiva, productiva y de manera voluntaria, al ser nivel medio indica 

que la dedicación es medida, puesto que el reconocimiento para con los 

colaboradores no es lo esperado, es por ello que hay agotamiento en el trabajo, no 

se siente lo completamente lúcido y se siente con falta de motivación. 

 

En quinto lugar, para la tercera hipótesis específica si la absorción y el estrés laboral 

se relacionan significativamente en el personal operativo de seguridad ciudadana 
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en la Región San Martín, el coeficiente de correlación p = - 0,627** implica que al 

ser negativa es moderada débil entre las variables del estudio, existe una relación 

inversa, si la absorción disminuye el estrés laboral aumenta. Esto se apoya en que, 

bajo cualquier situación que llegara a ocurrir, provocará un efecto sobre el bienestar 

psicosocial, cuando no hay un reconocimiento debido, cuando el colaborador pasa 

poco tiempo adentrado laboralmente, por el poco reconocimiento de talento 

humano y económico, piensa el cambiar de trabajo y no trabajar en equipo para 

beneficio de la empresa. Cabe recalcar que la teoría de Demerouti et al (2006) 

indica que la absorción es alta cuando el personal se encuentra adentrado en sus 

ocupaciones del trabajo, siente asi que el tiempo pasa muy rápido, disfrutando asi 

sus actividades laborales. Sanchez y Padilla (2020), señalan que, al ser de una 

correlación inversa en efecto mediano, denomina a un estado de concentración 

moderado, comparado con mi investigación representa lo mismo, a veces los 

colaboradores están concentrados con sus quehaceres laborales y se involucra 

moderadamente en este, según las labores que le otorgan sus jefes directos y hay 

compromiso medido, el cual indica que tarde o temprano puede desistir o renunciar 

el trabajo que ocupa. 

 

Finalmente, la presente tesis es de suma importancia, pues, el engagement es 

caracterizado por la motivación que uno adquiere en la realización de actividades 

laborales, mediante las dimensiones, vigor, dedicación y absorción, logrando así 

resultados éxitos para beneficio y cumplimiento de objetivos de la empresa y/o 

institución, disminuyendo así el estrés laboral que se pueda adquirir por falta de 

recursos y/o reconocimiento del talento humano y económico.  
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VI. CONCLUSIONES 

 

1. Existe una relación significativa entre el engagement y el estrés laboral, el 

coeficiente de correlación Rho de Spearman es de -,593**, la correlación al ser 

negativa es moderada débil entre las variables del estudio e implica que hay 

relación en las variables, mientras el personal presente bajo nivel de engagement, 

tendrá alto nivel de estrés.  

 

2. Se concluye que hay relación entre el vigor y el estrés laboral, corroborado con 

el coeficiente de Spearman -0,493** implica que la correlación al ser negativa es 

moderada débil entre las variables del estudio, es decir, presenta una relación 

inversa, si el personal cuenta un bajo nivel de vigor el nivel de estrés laboral será 

alto. Y es que, cuando una persona se encuentra en un buen entorno, genera alto 

nivel de energía, pero cuando no es así, se convierte en poco entusiasmo en cuanto 

se refiere a las actividades laborales. 

 

3. Se determinó que, si existe una relación entre la dedicación y el estrés en el 

trabajo, el coeficiente - 0,577** implica que al ser negativa es moderada débil entre 

las variables, tiene una relación inversa, si el personal de seguridad ciudadana 

presenta un nivel bajo en dedicación el estrés laboral tendrá un nivel alto. Y es que, 

las personas se encuentran sin ánimo al no contar con los recursos para ejecutar 

sus actividades, haciendo que esto se retrase en tiempo de entrega y, por tanto, las 

ganas de asistir al trabajo, convirtiendo así en que la dedicación disminuya.  

 

4. Se concluye que hay existencia de una relación entre la absorción y el estrés 

laboral a través de la prueba Rho de -0,627**, implica que al ser negativa es 

moderada débil entre las variables. Esto se apoya en que, bajo cualquier situación 

que llegara a ocurrir, provocará un efecto sobre el bienestar psicosocial, cuando no 

hay un reconocimiento debido, cuando el colaborador pasa poco tiempo adentrado 

laboralmente, por el poco reconocimiento de talento humano y económico, piensa 

el cambiar de trabajo y no trabajar en equipo para beneficio de la empresa.  
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VII. RECOMENDACIONES 

 

1. Al alcalde de la Municipalidad de Juanjuí, se recomienda aplicar mejoras en 

cuanto al engagement, para las tres dimensiones puedan cumplirse 

satisfactoriamente y así disminuirá notoriamente el estrés laboral, convirtiéndose 

así en un ambiente óptimo para ejecutar las labores, buen clima laboral, uso 

beneficioso de la tecnología, contar con participación del jefe directo y tener 

respaldo grupal. 

 

2. Se recomienda a las máximas autoridades de la región puedan implementar 

actividades donde puedan mejorar la visión y entusiasmo de laborar para la 

institución, mejorar la capacidad de energía y puedan tener resultados exitosos.  

 

3. A las autoridades del MPMC puedan implementar capacitaciones de mejora 

profesional, centros de distracción laboral, acompañamiento grupal y poder lograr 

inspiración laboral. 

 

4. Finalmente, a las autoridades de la institución puedan realizar charlas de 

concentración con participación activa, integrarlos en el trabajo con sentimiento de 

agrado y conversar con jefes directos para que la participación sea constante en el 

equipo para contar con un buen clima laboral.  
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Anexo 1. Matriz de Operacionalización  

Anexo 1. Tabla de Operacionalización.    

ANEXOS 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

Anexo 2. Instrumento de recolección de datos. 

Variable 1: Engagement. 



 
 

 

 

 

 

 

 

Variable 2: Estrés Laboral. 



 
 

 

 

 

 

 

 

Instrumento de recolección de datos de Panana, 2021.  

Variable 1: Engagement. 



 
 

Instrumento de recolección de datos de Panana, 2021.  

Variable 2: Estrés Laboral. 



 
 

 

Anexo 3. Modelo de Consentimiento informado, formato UCV.  



 
 

 



 
 

 

Anexo 4. Matriz Evaluación por juicio de expertos, formato UCV.  

*Primer juicio de experto: 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 

*Segundo juicio de experto: 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 

*Tercer juicio de experto: 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

  

𝑛 =
𝑁 ∗ 𝑍2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞

𝑒2 ∗ (𝑁 − 1) + 𝑍2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞
 

Donde: 

n=Muestra 

N=Población=117 

Z=Parámetro dependiente del nivel de confianza=95%=1.95 

e= error máximo=0.05 

q=probabilidad de éxito=50% 

q=probabilidad de que no ocurra el evento estudiado=50% 

𝑛 =
117 ∗ 1.952 ∗ 0.5 ∗ 0.5

0.052 ∗ (117 − 1) + 1.952 ∗ 0.5 ∗ 0.5
 

𝑛 =
111.22

1.24
 

𝑛 = 89.65 

𝑛 = 90 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Anexo 6. Calculo del tamaño de la muestra.           



 
 

 

Anexo 7. Validez y Confiabilidad de los instrumentos de recolección de datos.           

ENGAGEMENT           



 
 

 

 

Anexo 8. Fichas técnicas de Engagement y Estrés Laboral.           



 
 

 

 

Anexo 9. Solicitud de autorización para la Municipalidad Provincial de Mariscal Cáceres.           



 
 

 

 

Anexo 10. Autorización de la Municipalidad Provincial de Mariscal Cáceres.           



 
 

 

 

Anexo 11. Constancia de Ingles UCV 


