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Resumen
La tesis plante6 el propdsito de conocer la asociacion entre el riesgo psicosocial y
engagement en trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de EI Tambo,
2023. El trabajo fue bésico, cuantitativo, no experimental y correlacional. Se uso una
poblacion de 399 de colaboradores de los cuales se selecciond probabilisticamente una
muestra representativa de 196. Se administro el cuestionario SUSESO ISTAS 21
Version Breve y la encuesta de bienestar y trabajo (UWES). Los hallazgos indicaron
que existe una correlacion inversa y débil entre el riesgo psicosocial y engagement
(Rho=-0,271; p=0,000). Se concluy6 que la reduccion de los factores de riesgo
psicosocial, por medio de mejoras en la gestion y programas psicolégicos de

intervencion organizacional, incrementaria el engagement.

Palabras clave: Riesgo psicosocial, engagement, trabajadores administrativos
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Abstract
The purpose of the thesis was to determine the association between psychosocial risk
and engagement in administrative workers of the District Municipality of EI Tambo,
2023. The work was basic, quantitative, non-experimental and correlational. A
population of 399 collaborators was used, from which a representative sample of 196
was probabilistically selected. The SUSESO ISTAS 21 Brief Version questionnaire and
the Well-being and Work Survey (UWES) were administered. The findings indicated
that there is a weak inverse correlation between psychosocial risk and engagement
(Rho=-0.271; p=0.000). It was concluded that the reduction of psychosocial risk
factors, through management improvements and organizational psychological

intervention programs, would increase engagement.

Key words: Psychosocial risk, engagement, administrative workers.
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Introduccion

Los trabajadores estdn expuestos a una serie de riesgos psicosociales o
condiciones adversas que podrian dificultar su rendimiento laboral y su salud integral,
los riesgos psicosociales son factores que incrementan la probabilidad de ocurrencia de
pérdida del control sobre la tarea, impide los esfuerzos (fisicos y psicoldgicos) para
realizarla y perjudica las capacidades del colaborador (Ministerio de Trabajo y
Promocion del Empleo, 2014). Los funcionarios municipales no son la excepcion, por
este motivo es importante llevar a cabo diagndsticos de riesgos psicosociales (RP) en
estas poblaciones.

También, es necesario evaluar posibles variables relacionadas a los RP de los
trabajadores como el engagement que son un conjunto de experiencias internas
positivas frente a las labores, que tiene carécter de vigor, dedicacion y absorcién
(Schaufeli et al., 2002) y es un concepto dialectico al burnout, definido y dimensionado
por Maslach et al. (2001), asimismo Wood et al. (2018) considera que el engagement
es un predictor importante de rendimiento, produccion, calidad de servicio y otras
métricas importantes para la gestion de las organizaciones estatales y particulares.

Vera (2022) report6 que el engagement se relaciona de manera inversa con el
cansancio y el habito de mentir y de forma directa con la autoeficacia en una poblacién
de docentes. Por su parte, Buri (2022) encontré una vinculacion entre algunas
dimensiones de RP y el engagement y sus dimensiones en trabajadores de seguridad.
Castro (2021) reporto un vinculo significativo entre RP y engagement en enfermeros.

Nufez (2021) reporto una relacion entre RP y burnout en personal de salud.
Caballero (2021) reportdé una asociacion directa entre el engagement y el horario
laboral. Cuti (2020) encontro una vinculacion media y negativa entre el RP y el

engagement en colaboradores administrativos y de venta del sector privado. Palza
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(2020) reportd una relacion positiva y débil entre los RP y la antigliedad de los
trabajadores.

Huamani (2021) reportd una asociacion negativa y moderada entre las variables
de RP y la motivacion laboral. Boza (2021) encontrd una asociacion directa y media
entre el engagement y la gestion por procesos en funcionarios. Por ultimo, Coronacion
y Pefia (2021) reportaron una asociacion tenue entre el engagement y el liderazgo.

Este estudio es relevante profesionalmente ya que brinda informacion
importante para la gestion de recursos humanos que todo psicélogo organizacional
deberia tener en cuenta para la mejora continua de la organizacién. Ademas, el estudio
es relevante académicamente ya que verifica la vigencia teérica del modelo de riesgo
psicosocial planteado por COPSOQ en el centro nacional de investigacion de
Dinamarca y el modelo de engagement de Schaufeli y Bakker, ademas se optimiza los
instrumentos Cuestionario SUSESO ISTAS 21 version breve y Cuestionario
engagement de UWES para su aplicacion en poblaciones similares.

La principal motivacion para realizar la investigacion surgié a partir de la
vocacion de los psicélogos organizacionales a fin de optimizar la vida laboral de las
personas y la productividad de las instituciones. La metodologia fue bésica ya que se
centra en la produccién de conocimientos novedosos, cuantitativa ya que se empleo
instrumentos psicométricos de medicion, no experimental ya que ninguna variable se
manipuld y correlacional ya que el objetivo principal fue hallar la relacion no causal
entre las variables.

La limitacion del estudio fue que los resultados no implican una relacion causal,
por lo que se necesitard un estudio de nivel experimental que brinde mayores luces
sobre dicha relacion. El alcance del estudio fue que los resultados se extrapolaron la

poblacion de 399 funcionarios municipales, aungque se necesitaran otros estudios que
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repliquen los resultados en poblaciones similares con el propésito de incrementar la
evidencia sobre el tema.

Este trabajo se compone de los capitulos siguientes:

El capitulo primero aborda el planteamiento del problema de investigacion; los
objetivos, las hipdtesis, la operacionalizacion de variables y la justificacion de la
investigacion.

El capitulo segundo trata acerca de los antecedentes internacionales, nacionales
y locales, el marco teorico y la definicion de términos béasicos.

El capitulo tercero muestra la metodologia, poblacion, muestra, instrumentos de
medicién y procesamiento de informacion.

El capitulo cuarto aborda los hallazgos del estudio, es decir las pruebas de
hip6tesis y los descriptivos de variables de estudio y sociodemograficas, asi como las
discusiones.

Finalmente, se presentan las conclusiones, recomendaciones, referencias

bibliogréaficas y anexos.
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Capitulo I: Planteamiento del problema de investigacion
1.1 Planteamiento del problema

De acuerdo a la Organizacion Internacional del Trabajo (2013) todos los afios a
nivel mundial, 2,34 millones de personas fallecen por causas laborales como accidentes
y enfermedades, las patologias son la causa mortal mayoritaria (86%) con 2,02 millones
de decesos. Asimismo, se calcula que diariamente existen 6, 300 muertes vinculadas al
empleo, de las cuales la mayoria (5, 500) se producen por enfermedades profesionales.
Ademas, se calcula que anualmente se generan 160 000 000 de situaciones patolégicas
laborales que no tienen consecuencia de muerte.

Por otro lado, a nivel internacional, China reporté 27, 240 casos de
enfermedades producidas por el trabajo, de las cuales 23, 812 fueron provocadas por
inhalacién de particulas de polvo en el ambiente laboral. En Argentina se registro 22,
013 casos de enfermedades producidas por el trabajo, las enfermedades musculo
esqueléticas y respiratorias fueron las que tuvieron mayor incidencia. En Japon se
reportaron 7, 779 casos de enfermedades profesionales, la mayoria relacionada con
problemas en el area lumbar y la neumoconiosis, asimismo hubo 325 indemnizaciones
destinadas a personas diagnosticadas con trastornos mentales. En Reino unido hubo 5,
920 pagos de indemnizaciones a enfermos laborales, las enfermedades més frecuentes
fueron las neumonicosis, la osteoartritis y el mesotelioma. Finalmente, en Estados
Unidos se reportaron 207, 500 pacientes de enfermedades laborales no mortales, las
dolencias més frecuentes fueron la sordera, los problemas en la piel y patologias del
sistema respiratorio (Organizacion Internacional del Trabajo, 2013).

Los factores de riesgo relacionados a los diagnosticos de enfermedades
laborales se encuentran en los entornos de trabajo, segiin Posada y Gonzalez (2014) ,de

la Organizacion Internacional del trabajo (OIT), los factores del ambiente laboral



18

también llamados condiciones de trabajo se clasifican en: a) fisicas, como la
iluminacion, comodidad y el uso de uniforme; b) medioambientales, como la polucién;
y C) organizativas, como el horario laboral y el tiempo de trabajo.

Wood et al. (2018) sefialan que diversos estudios que el engagement laboral es
un predictor de diversos factores como: el desempefio organizacional, la satisfaccion al
cliente, el ausentismo, problemas de salud relacionados al riesgo psicosocial, la
creatividad y la productividad, esto refuerza la idea de que las personas son el recurso
mas importante de las organizaciones. Ademas, el engagement es un promotor de la
prosperidad de las organizaciones, por ello cada vez mas empresas e instituciones
generan ambientes laborales donde el colaborador experimente una vida profesional y
personal equilibrada y saludable.

En Chile Wood et al. (2018) reportaron que la media del puntaje de engagement
laboral se viene reduciendo desde el afio 2014, asimismo el promedio de puntaje de
engagement en el sector publico (4,13) es inferior a la media del sector industrial y de
construccion (4,44) y a la media del sector de servicios (4,28). Dicho de otro modo,
estos indicadores sefialan que los funcionarios publicos cuentan con menor puntaje de
engagement en promedio que los trabajadores del sector privado. Asimismo, los
trabajadores del sector publico cuentan con mayor agotamiento que el personal del
sector privado.

En el Peru existen 1,5 millones de colaboradores en el sector publico en 15
diferentes regimenes de trabajo, 102 escalas salariales y 400 maneras de pago. El 64%
del total de los trabajadores publicos tienen un titulo técnico o universitario, sus sueldos
son en promedio por lo menos un tercio inferiores a los de sus colegas en el sector
privado (ElI Comercio, 2017). Asimismo, Canessa (2022) manifiesta que el empleo

publico en el Peru tiende a la precariedad en instituciones locales de gobierno, ya que
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existe una elevada cantidad de contratos temporales o civiles, los cuales se encuentran
exceptuados de la carrera de administracion estatal. Por otra parte, Sabastizagal-Vela
et al. (2020) sefialan que el 35,9% de la poblacién peruana citadina con empleo
menciona que no se examinan ni determinan los riesgos en el ambiente de trabajo;
40,7% refiere que no cuentan con servicio de salud laboral; 39,4% menciona que no
cuentan con encargados o comités de salud y seguridad laboral; y 39,3% asevera que
no se llevan a cabo exdmenes medicos laborales.

A nivel local se reportaron protestas de trabajadores municipales de EI Tambo
exigiendo mejores salarios (Radio Programas del Peru, 2015b). Ademas, se reportaron
despidos masivos de trabajadores municipales lo que el sindicato de trabajadores
municipales (Sitramun) de El Tambo denunci6 a las autoridades responsables por abuso
de autoridad (Radio Programas del Perud, 2015a). Estos son indicadores de que las
condiciones de trabajo en la municipalidad de ElI Tambo podrian bordear la
precarizacion.

Luego de la exposicion de informacion sobre la problemética en la cual se
encuentra inmersa la presente investigacion se plantean las siguientes preguntas de
investigacion.

1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

¢Cual es la relacion entre el riesgo psicosocial y engagement en trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de El Tambo, 2023?

1.2.2 Problemas especificos

¢Cual es la relacion entre el riesgo psicosocial y el vigor en trabajadores

administrativos de la Municipalidad Distrital de El Tambo, 2023?



20

¢ Cudl es la relacién entre el riesgo psicosocial y la dedicacion en trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de El Tambo, 2023?

¢Cudl es la relacion entre el riesgo psicosocial y la absorcion en trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de El Tambo, 2023?
1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Determinar la relacién entre el riesgo psicosocial y engagement en trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de El Tambo, 2023.

1.3.2 Objetivos especificos

Determinar la relacion entre el riesgo psicosocial y el vigor en trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de El Tambo, 2023.

Determinar la relacién entre el riesgo psicosocial y la dedicacion en trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de El Tambo, 2023.

Determinar la relacién entre el riesgo psicosocial y la absorcion en trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de El Tambo, 2023.
1.4 Justificacion e importancia de la investigacion

1.4.1 Justificacion tedrica

Se comprobd de la vigencia de las teorias de riesgo psicosocial planteado por
COPSOQ en el centro nacional de investigacion de Dinamarca y engagement sostenida
por Schaufeli y Bakker, ya este cuerpo de conocimiento fue la base de la construccion
de los test de medicion: Cuestionario SUSESO ISTAS 21 version breve y Cuestionario
engagement de UWES, asimismo se puso a prueba la coherencia y pertinencia de sus
dimensiones Ademas, los resultados de este estudio contribuiran a los conocimientos

organizados de las lineas de investigacion de las dos variables en cuestion, y seran
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accesibles para cualquier investigador interesado a fin de que repliquen sus resultados
y realicen discusiones.

1.4.2 Justificacion social

Se soporta en que la evaluacion y reduccion de indicadores de riesgo
psicosocial, asi como la evaluacién y mejora del engagement en los funcionarios
publicos podria incrementar la calidad de la atencion al publico. Lo cual puede agilizar
los tramites a pesar de la gran carga burocrética. En otras palabras, se contribuird con
la eficiencia y eficacia del aparato estatal, realizando un diagnostico psicométrico y un
andlisis de variables pertinentes de la salud psicol6gica laboral en una municipalidad
distrital del centro de pais. Si los resultados lo sugieren, se debera implementar un
programa interventor a fin de reducir los riesgos psicosociales e incrementar el
engagement.

1.4.3 Justificacion metodoldgica

Se sustenta en la actualizacion de la validez de contenido y consistencia interna
de los test Cuestionario SUSESO ISTAS 21 version breve y Cuestionario engagement
de UWES en trabajadores municipales de EI Tambo Huancayo. Por lo tanto, ambos test
quedaron afinados para su utilizacién en otras poblaciones similares a nivel cultural y
laboral. Por otro lado, la importancia del nivel correlacional fue reafirmada ya que
permite comprobar relaciones que podrian dar un indicio de causalidad, que deberia
comprobarse con un estudio explicativo y cuasi experimental como la realizacion de un

programa interventor de desarrollo de competencias.
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Capitulo I1: Marco teorico
2.1 Antecedentes

2.1.1 Antecedentes internacionales

Chang-Camacho et al. (2023) realizaron el estudio titulado “Engagement
laboral y factores de riesgos psicosociales en guardias de seguridad de una empresa
privada” con la finalidad de determinar la vinculacion entre el engagement laboral y
los riesgos psicosociales en trabajadores ecuatorianos. El trabajo investigativo fue
cuantitativo, transversal, descriptivo correlacional. Se trabajo con una muestra no
probabilistica de 164 colaboradores. Se administrd la Escala de Engagement Laboral
de Utrecht (UWES-17) y el test SUSESO/ISTAS21. Los hallazgos revelaron una
correlacion entre engagement laboral y las cinco dimensiones de riesgo psicosocial:
dedicacion (p=0,009); vigor (p=0,045); absorcion (p=0,003) por medio del estadigrafo
chi cuadrado. Se concluyd estadisticamente que existe una asociacion entre el
engagement y las dimensiones psicosociales.

Vera (2022) hizo un estudio denominado “Factores psicosociales y experiencia
de engagement en el trabajo: los recursos personales como antecedentes del
engagement”’ con el fin de conocer la vinculacién entre las experiencias de burnout,
resiliencia y engagement en docentes. El disefio del estudio fue transversal de nivel
descriptivo correlacional. La poblacion fue 1268 docentes de 35 centros publicos de
educacion primaria, al final la muestra lo constituyeron 334 docentes (188 mujeres y
146 varones). Los instrumentos empleados fueron el Inventario MBI-GS, State Work
Engagement y el Cuestionario de Evaluacién de Resiliencia. Se hallo que la resiliencia
y el engagement correlacionan de manera inversa con el cansancio y el habito de mentir,

y de forma directa con la autoeficacia. Se concluyd que es importante promocionar
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alternativas de afrontamiento resiliente y la mejora de competencias protectoras contra
el burnout.

Buri (2022) en su tesis titulada “Engagement laboral y factores de riesgos
psicosociales en guardias de seguridad de una empresa privada” se planted conocer la
vinculacion entre el engagement laboral y los RP en trabajadores de vigilancia de una
organizacion en Guayaquil. La investigacion fue de tipo basica, nivel descriptivo
correlacional y con orientacion de tipo transversal. La poblacion estuvo constituida por
572 participantes del area ejecutiva, administracion y servicios complementarios, luego
de aplicar los criterios de inclusién y exclusion se obtuvo una muestra de 164
trabajadores. Los instrumentos empelados el SUSESO/ISTAS21 el cual mide los
riesgos psicoldgicos y sociales compuesto por 89 items que se agrupan en cinco factores
y para medir el engagement laboral se utilizd6 el UWES-17 el cual cuenta con tres
dimensiones (vigor, dedicacion y absorcién). Se encontré una asociacion entre la
dedicacion y las exigencias psicoldgicas (p=0,009), entre el vigor y el trabajo activo
(p=0,045), absorcidn y trabajo activo (p=0,003) y entre el puntaje global del UWES
con las exigencias psicologicas (p=0,046) y el trabajo activo (p=0,002). Asi mismo, se
reportd que el factor con alta puntuacién para mayor riesgo fue el apoyo social en una
organizacion y calidad de liderazgo con 79,3% en un nivel elevado, 6,95% nivel
promedio y 13.78% bajo.

Castro (2021) realizo un estudio denominado “Factores de riesgo psicosociales
y work engagement en personal de enfermeria de aislamiento y UCI del hospital Luis
Gabriel Davila” para establecer la asociacion entre las variables factores de RP y work
engagement en los trabajadores encargados del cuidado Covid-19. El trabajo fue
cuantitativo, el disefio del estudio fue no experimental de tipo transversal y nivel

relacional. La muestra estuvo integrada por 57 enfermeros y 7 ayudantes de enfermeria
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que laboraban en el aislamiento respiratorio y la unidad de cuidados intensivos (UCI).
Para recabar la informacidn se emple6 el Test de factores de riesgo psicosocial de Silva
que cuenta con 46 items agrupados en siete categorias, y también la Escala de
Validacion UWER-9 que cuenta con 15 items agrupados en tres categorias. Los
estudios indicaron que el 60,9% de la muestra obtuvo un grado medio de factores de
RP y el 39,1% grado bajo. Respecto a la variable engagement, el 35,9% obtuvo un
grado elevado, 31,3% grado intermedio y el 32,8% reducido. Se hall6 correlacion
significativa entre ambas variables (p=0,012). Se concluye que es importante mantener
el bienestar psicologico de los trabajadores para disminuir los riesgos en el trabajo.

Marsollier (2019) llevo a cabo el estudio denominado “Andlisis del modelo
burnout-engagement en empleados publicos” con el propdsito de describir el burnout
y el engagement en trabajadores administrativos argentinos. La metodologia fue
cuantitativa, descriptiva-explicativa. La muestra fue 147 participantes. Se aplicé el
Maslach Burnout Inventory - General Survey y el Utrech Work Engagement Scale-
UWES. Los hallazgos mostraron que el 25,8% de participantes tuvieron niveles altos
de cansancio emocional y cinismo, mientras que el 74,2% obtuvo altos niveles de
eficacia profesional y engagement. Se concluyé que el modelo de burnout/engagement
facilitan encontrar perfiles psicosociales que podrian explicar situaciones de bienestar
y malestar en los colaboradores.

2.1.2 Antecedentes nacionales

Luperdi y Sandoval (2023) hicieron el estudio que lleva por titulo “Factores de
riesgo psicosocial y engagement al personal administrativo de una institucion
formativa policial de Puente Piedra, Lima 2022 con la intencion de encontrar la
vinculacion entre el riesgo psicosocial y el engagement. El estudio fue cuantitativo,

basico y correlacional. Se trabajé con una muestra de 175 participantes. Se
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administraron la Escala de RP y Utrecht Work Engagement Scale (UWES). Los
hallazgos mostraron una relacion significativa, negativa y debil (Rho=-0,166; p<0,05)
entre los factores de RP y engagement, asimismo el 37,7% de participantes obtuvo un
nivel elevado de riesgo psicosocial; mientras que el 39,4% alcanz6 un nivel elevado de
engagement. Se concluyd que a mayor nivel de RP menor nivel de engagement en los
colaboradores.

NuUfez (2021) hizo el trabajo denominado “Riesgo psicosocial y sindrome de
Burnout en época de pandemia en el personal de salud del hospital Sub Regional de
Andahuaylas — 2021 con el propésito de establecer la vinculacion entre el RP y el
sindrome de burnout en trabajadores de un hospital de Andahuaylas. La metodologia
fue transeccional, prospectiva, analitica y observacional. Se emple6 una muestra de 234
trabajadores de un total de 600. Se aplico el cuestionario SUSESO ISTAS 21 Version
breve y Maslach Burnout Inventory (MBI) Los hallazgos sefialan una relacion
(Chi=13,620; p=0,021) entre riesgo psicosocial y burnout. Asimismo, se hall6 que la
mayor proporcion del personal alcanzé un riesgo psicosocial alto con 52,6%. Se
concluyé que los participantes que alcanzaron un nivel psicosocial alto, también
alcanzaron un nivel de sindrome de burnout alto.

Caballero (2021) realiz6 una tesis titulada “Engagement y el horario laboral
como elemento de riesgo psicosocial en los colaboradores de la EPS Ilo S.A. 2021
con el objetivo de conocer la vinculacion entre las variables engagement y horario
laboral como una forma de riesgo psicosocial, en una empresa del departamento de
Moquegua. El trabajo fue cuantitativo, método deductivo, alcance descriptivo-
correlacional y disefio no experimental de tipo transversal. La muestra estuvo integrada
por 90 personas y el muestreo fue censal. Se utiliz la técnica de la encuesta y los

instrumentos fueron el Cuestionario Engagement de UWES y el Cuestionario de
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Horario Laboral. Se hallé que existe relacion positiva débil entre las variables
(rh0=0,310). Ademas, la mayor parte de trabajadores (62,2%) obtuvo un nivel alto de
engagement. Se concluy6 que mientras mejoran el aspecto de horario laboral también
mejora el engagement.

Cuti (2020) realiz6 una investigacion denominada “Engagement y riesgo
psicosocial en trabajadores de una empresa de tercerizacion de venta de productos
financieros” con el proposito de establecer la vinculacion entre los grados de
engagement y el RP en colaboradores de Lima. El trabajo fue béasico, método
descriptivo y de nivel correlacional. La poblacion fueron 402 trabajadores entre los que
se encuentran personal administrativo, supervisores de venta y promotores de venta, de
ellos solo 104 laboraban en Lima. La muestra estuvo integrada por 196 para ello se
empled un muestreo probabilistico de tipo estratificado. Los instrumentos utilizados
fueron Utrecht Work Engagement Scale (UWES) para evaluar el nivel de engagement
y la Encuesta de Bienestar en el Trabajo (UWES) para evaluar el riesgo psicosocial.
Los resultados descriptivos arrojaron que en cuanto a la variable engagement el 49,5%
de los participantes obtuvo un nivel medio, el 20,4% elevado, 19,9% bajo, 5,6% muy
alto y el 4,6% muy bajo. Respecto la variable riesgo psicosocial, el 50% mostrd niveles
muy bajos, 26% promedio, 20,4% bajo, 2% muy alto y 1,5% alto. Se hallé relacion
significativa inversa entre el engagement y el riesgo psicosocial (Rho=-0,454) y por
ualtimo se concluyé que es importante desarrollar estrategias para manejar los riesgos
psicosociales en los trabajadores.

Palza (2020) desarrollo el estudio titulado “Riesgo psicosocial y condiciones
laborales en colaboradores del servicio publico de justicia de la ciudad de Trujillo”
con la meta de hallar la vinculacion entre el RP y la antigiiedad en el trabajo y las

diferencias de acuerdo a las condiciones de trabajo: contrato y horas de trabajo. El
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estudio fue no experimental, transeccional, descriptivo-relacional. La muestra fue no
probabilistica de 255 colaboradores, seleccionados de una poblacion de 780
trabajadores. Ellos se sometieron a la aplicacion de los cuestionarios riesgo psicosocial
intralaboral y extralaboral. Los hallazgos revelaron una relacion positiva, pequefia y
altamente significativa entre el RP laboral y antigiuedad en el trabajo (0,180; p<0,01),
asimismo se evidencié que la media de los factores de RP intra laboral es 197,15;
mientras que la media de los factores de RP extra laboral es 32,66. Se concluyé que a
mayor RP mayor antigtiedad en el trabajo.

2.1.3 Antecedentes locales

Baca (2023) llevo a cabo la tesis titulada “Felicidad laboral y engagement
laboral en la Gerencia General de la Municipalidad Provincial de Huancayo-2020" a
fin de establecer la vinculacién entre la felicidad y el engagement. La metodologia fue
bésica, cuantitativa y correlacional. La muestra fue de 80 participantes. Se administro
un cuestionario de felicidad laboral y un cuestionario de engagement laboral. Los
hallazgos sefialaron que existe una correlacion significativa, positiva y fuerte
(Rho=0,853; p=0,000) entre la felicidad y el engagement laboral, asimismo la mayoria
de participantes con 31,25% probablemente si cuenta con engagement laboral. Se
concluyé que a mayor nivel de felicidad laboral, mayor nivel de engagement laboral.

Vargas (2022) desarrollé el estudio titulado “Engagement Laboral en el
Personal del Area de Ventas de Tiendas Maestro — Huancayo 2019 con el fin de
caracterizar el engagement laboral trabajadores de una tienda. La investigacion fue
bésica, cuantitativa y descriptiva. Se usé una muestra censal de 36 trabajadores. Se
aplicd un cuestionario de engagement laboral. Los hallazgos mostraron que, por lo

general, los trabajadores casi siempre 0 siempre tienen vigor, dedicacion y absorcion
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durante su trabajo. Se concluyd que las caracteristicas de engagement en la poblacién
de estudio son positivas.

Huamani (2021) realiz6 un trabajo denominado “Factores psicosociales de
riesgo y motivacion laboral en los colaboradores de la empresa Peru Data, 2020 con
el fin de conocer el vinculo entre los factores psicosociales de riesgo y la motivacion
laboral en trabajadores de una comparfiia peruana. El estudio fue correlacional, no
experimental y transeccional. La muestra censal estuvo conformada por 19
colaboradores de la empresa. Se utilizé el cuestionario SUSESO-ISTAS21 version
breve y el Inventario de Motivacion Laboral (IML). Los hallazgos indicaron una
vinculacion negativa, moderada (r=-0,501) entre los factores de riesgo y la motivacion
en el trabajo. Asimismo, el 42% de participantes obtuvo un nivel bajo del factor
exigencias psicologicas de los factores de riesgo psicosocial, 42% de participantes
obtuvo un nivel bajo del factor trabajo activo y desarrollo de competencias, el 42% de
participantes alcanzo el nivel medio en el factor apoyo social de la compafiia y calidad
de liderazgo de los factores de riesgo psicosocial, el 37% de participantes alcanz6 un
grado bajo en la factores compensaciones de los factores de RP, finalmente el 42% de
trabajadores obtuvo un nivel bajo del factor doble presencia de los factores de RP. En
sintesis, la mayoria de participantes con 74% alcanzd el nivel medio de factores
psicosociales de riesgo; seguido del nivel bajo con 16%; y del nivel alto con 11%. Se
concluyod que, a mayor nivel de factores psicosociales de riesgo, menor nivel de
motivacion laboral.

Boza (2021) realiz0 el trabajo investigativo titulado “Engagement y Gestion por
Procesos en la SUNARP — Zona Registral VIII, Sede Huancayo — 2019 con el fin de
encontrar el vinculo entre el engagement y la gestion por procesos en colaboradores del

estado. La investigacion fue cuantitativo, basico, correlacional, no experimental y
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transeccional. La muestra censal fue conformada por 72 trabajadores. Se utilizo el
cuestionario de engagement y el cuestionario de gestion por procesos. Los hallazgos
mostraron una relacién positiva, moderada y altamente significativa entre el
engagement y la gestion por procesos (r=0,572; p=0,001). Asimismo, el 51,39% de los
participantes obtuvieron un puntaje elevado de engagement. Se concluyd que a mejor
gestion por procesos, mayor nivel de engagement de los trabajadores.

Coronacion y Pefia (2021) llevaron a cabo una tesis denominada “Engagement
laboral y liderazgo de servicio en el Hospital de Apoyo Junin, 2020 con la finalidad
de establecer la vinculacion entre engagement laboral y el liderazgo de servicio en
personal de salud. El trabajo fue béasico, cuantitativo y relacional. Se empled una
muestra de 136 trabajadores seleccionados de una poblacion de 209. Se aplico el
cuestionario de engagement laboral y el cuestionario de liderazgo de servicio. Los
resultados mostraron una correlacién, baja, pequefia y significativa (tau b= 0,294;
p=0,000) entre el engagement laboral y liderazgo de servicio. Asimismo, el 37,8% de
participantes, que son la mayoria, estuvieron de acuerdo con engagement laboral. Se
concluyé que a mayor engagement laboral, mayor liderazgo de servicio en los
participantes.

2.2 Bases Teoricas

2.2.1 Riesgo psicosocial

2.2.1.1 Definicion de riesgo psicosocial

Son condiciones del ambiente de trabajo que perjudican el bienestar a nivel
psicoldgico y fisico. Asi mismo, el termino estd compuesto por dos palabras “psico”
que significa que afecta a todas las conductas y funciones psicoldgicas, y “social”
porque su origen es de la interaccion del individuo con otros individuos, es decir de

caracteristicas del ambiente laboral (Organizacién Internacional del Trabajo, s.f.).
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Segin Moreno (2011) son situaciones y conductas que tiene consecuencias
perjudiciales para los trabajadores y por tanto no deben ser aceptadas. Ademas, segun
la Confederacion de Empresarios de Malaga (2013) son condiciones psicoldgicas y
laborales que pueden perjudicar o beneficiar al trabajador. Cuando se cuenta con
condiciones adecuadas se facilita las actividades laborales, las personas desarrollan
aptitudes y habilidades, satisfaccion laboral, motivacion en los trabajadores y
crecimiento profesional. La salud integral de las personas mejora debido a buenas
condiciones laborales; no obstante, cuando el ambiente es inadecuado se dafa la salud,
crecimiento y las relaciones sociales.

Al respecto, en el contexto peruano se entiende que los factores psicosociales
son cualquier factor que genere una disminucion del manejo de actividades o de sus
esfuerzos (fisicos y psicoldgicos) para realizarla y superen las capacidades del
colaborador, estos desencadenan riesgos como, por ejemplo: estrés por el trabajo,
sindrome de burnout, hostigamiento o acoso sexual. Asi mismo, existe una disposicion
legal, Ley N°29783, el cual enfatiza la existencia de elementos psicosociales en los
espacios laborales (Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, 2014).

Los factores de riesgo psicosocial (por sus siglas FRP) son todas aquellas
caracteristicas del empleo y de la empresa que dafian el bienestar integral de los sujetos,
un dilema mundial que involucra a los profesionales, técnicos y/o trabajadores en
general tanto de paises desarrollados como en desarrollo. Sin embargo, el progreso
tecnolégico y la publicacion de leyes existente disminuyen los riesgos. Estas
condiciones laborales también son llamadas estresores que estan vinculadas con
(NYCE a Qima Company, 2018):

e Caracteristicas del espacio de trabajo

e Sobrepasar las competencias
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e Responsabilidad y carga psicolégica

e Carencia de independencia

e Horario, velocidad y distribucion laboral

e Pésima gestion de los roles y contenido de tareas
e Problemas en las relaciones familiares y laborales
e Violencia, acoso y discriminacion

Por otro lado, los Riesgos psicosociales (RP) son efectos mentales, fisicos y
sociales negativas que son producto de la forma de como se gestiona el trabajo. Los RP
mas frecuentes son: estrés laboral, depresion, discriminacién, acoso, hostigamiento,
sindrome de burnout, ausentismo, entre otros (NYCE a Qima Company, 2018).

Existe varias formas de referirise a las condiciones psicosociales como son:
factores psicosociales, factores psicosociales de riesgo y RP. Los factores psicosociales
laborales al igual que los factores organizacioanles laborales, ambos manifiestan la
relevancia de las condiciones sociales en el comportamiento y el bienestar de los
trabajadores ya sea de caracter beneficioso o perjudicial (Moreno, 2011).

Los riesgos psicosciales laborales son eventos en el ambito laboral que tienen
una probabilidad elevada de dafiar garvemente la salud fisica, psicologica y social de
las personas, las cuales se presentan de manera habitual. Mientras que los factores de
RP son variables con diversos procentajes de generar perjuicios. Asi mismo, los RP
afectan los derechos escenciales de los trabajadores y que tienen bases legales de
protecciéon (Moreno, 2011).

2.2.1.2 Clasificacion de los factores de riesgo psicosocial

Segun el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (2014) los factores que

se indicaran pueden desencadenar problemas de salud en el colaborador si no son
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abordados o considerados en el &mbito laboral. Los tres grandes factores de riesgo
psicosocial son:
I. Condiciones intra laborales:

e Demandas del trabajo: Hace referencia a las demandas cuantificables,
cansancio psicologico, exigencias emocionales, mayor responsabilidad
en las actividades, demandas ambientales y de esfuerzo fisico, jornada
de trabajo, roles laborales e influencia del entorno sobre el trabajo en si.

e Control: Se refiere al manejo y libertad sobre el trabajo, oportunidad
para poner en practica y potenciar competencias y aptitudes, ademas, de
participar y manejar los roles en el ambiente de trabajo.

e Liderazgo y relaciones en el trabajo: Esta incluye vinculos de liderazgo,
socializacion laboral, feedback de rendimiento, vinculo con trabajadores
bajo subordinacion.

e Recompensa: Se refiere al reconocimiento por pertenecer a una
organizacion y realizar las funciones respectivas.

ii. Condiciones extra laborales

Son factores fuera del entorno de trabajo que incluye las relaciones familaires,
intercambio de informacidn entre loa amigos, estatus social, caracteristicas del hogar,
entre otros.

iii. Condiciones individuales

Se refiere a los datos socio-demograficos e informaciona acerca de las
caracteristicas ocupacionales.

Por otro lado, segun la Organizacion Internacional del Trabajo (s.f.) en su hoja

informativa que trata de “Género, salud y seguridad en el trabajo”, se clasifica en:
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Incremento de exigencias mentales: En trabajos de rapida exigencia, el ambiente
laboral no permite expresar la opinién, presion en la cantidad de trabajo en un
tiempo corto, entre otros.

Ausencia de manejo, liderazgo y evolucion en el trabajo: Se da cuando el
empleo no permite desplegar nuestras habilidades y competencias
adecuadamente, perdemos la autonomia en la forma de ejecutar las actividades,
no se puede ajustar el calendario laboral a la vida en familia o no se puede elegir
en qué momento hacer un descanso.

Carencia de soporte social y liderazgo: En ambientes sin ayuda de los colegas o
superiores, las actividades no se encuentran bien delimitadas, la informacion y
los tiempos es contradictoria.

Escasas compensaciones del trabajo: Cuando no hay respecto en el trabajo, el
ambiente es inseguro, se cambia de puesto sin justificacion y de manera
reiterada contra la voluntad del colaborador, no se reconoce el desempefio, la
remuneracion es baja, entre otros.

Jornada doble: Cuando los horarios de trabajos se mezclan, como por ejemplo
el trabajo doméstico/familiar y el trabajo remunerado. EI ambiente de trabajo
puede impedir la compatibilidad entre ambos trabajos.

El Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (2014) sefiala que los FRS

pueden clasificar en dos segun las consecuencias.

Directas: Son las consencias que afectan de manera visible a los trabajadores
como por ejemplo una enfermedad y un accidente de trabajo. Esto genera
incapacidad permanente y temporales.

Indirectas: Son consecuencias gque afectan a las personas y ambiente cercano de

los trabajdaores, como por ejemplo las relaciones familiares, afecta el
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rendimiento, calidad del trabajo, reduce la creatividad, ademas, se genera

condiciones que puedan desencadenar accidentes y/o enfermedades

ocupacionales.

2.2.1.3 Modelos tedricos de riesgo psicosocial

i. Modelo del desequilibrio entre demanda psicologica y autonomia-control

Segln Vega (2001) fue desarrollada por Robert Karasek, quien considerd que
las consecuencias del trabajo en el bienestar y en el comportamiento son producto de
las exigencias emocionales y aspectos estructurales del espacio laboral vinculadas a la
toma de descision y usar las propias capacidades. Asimismo, Vega (2001) define los
siguientes conceptos:

a. Las demandas psicoldgicas: Son requerimientos que requiere el trabajo para
su ejecucion, esto hace referencia a la cantidad de horas, nivel de atencion,
interrupciones no previstas, entre otros.

b. Control: Es una herramienta para dirigir los requerimientos laborales el cual
cuenta con dos elementos: 1) autonomia, que es la probabilidad que tiene un individuo
de afectar decisiones vinculadas con su trabajo y gestionar sus propias tareas; y
potenciar habilidades, que es el nivel en que el trabajo permite desarrollar competencias
en la persona. En otras palabras, son los recursos y oportunidades que ofrece la empresa
para tomar decisiones para el éxito de las tareas.

c. Apoyo social: Jeffrey V. amplio el modelo incluyendo el componente de
apoyo social. El proposito de esta dimension es desarrollar habilidades para enfrentar
situaciones de estrés. Los sub elementos son: vinculacion afectiva producto de las tareas
laborales y apoyo instrumental.

d. Prediccion: Anticipa el peligro de desarrollar enfermedades asociadas al

estres, anticipa relacion con conductas pasivo o activos.  Ademas, (Vega, 2001)
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sefiala que esta perspectiva del estrés discrepa con otros modelos en el que el ambiente
laboral exige y limita las competencias del trabajador. Un contexto cargado de conflicto
desencadena desequilibrio entre exigencias y respuestas que llevan al estrés. La
cantidad de trabajo determina si un control escaso genera estrés o inaccion. Los grados
de control determinan si los requerimientos producen estrés o aprendizaje. La relacion
de los dos factores esenciales, demandas y control, produce cuatro escenarios posibles,

con efectos en el bienestar integral.

-~ Demandas +

Control /

+

Soporte
social

+ /
Figura 1. Modelo demanda-control-apoyo social de Karasek y Johnson (1986). Tomada de Vega
(2001).

=

ii. EI modelo de Siegrist: Desequilibrio esfuerzo-recompensa

Los factores de riesgo estan en funcion de la dedicacion, el reconocimiento y el
nivel de entrega individual en las actividades laborales. Si no existe proporcionalidad
entre el esfuerzo invertido (elevado) y las ganancias recibidas (disminuido) se genera
un estado de incomodidad. Las situaciones de estrés laboral pueden agravarse en
funcién del afrontamienro individual rigido. El proceso de realizar un trabajo y las
consecuecnias que se obtienen tiene dos componentes (Dongil, s.f.):

a. Componente extrinseco: Se refiere a las condicioesn del trabajo, en el caso

del esfuerzo pueden ser obligaciones, duracién de la tarea, demandas, etc. En el caso
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de las recompensas puede ser dinero, oportunidad de creciemitno profesional,
seguridad, etc.

b. Componente intrinseco: Hace referencia al estilo de afrontamiento personal.
En el caso del esfuerzo, son el grado de compromiso del trabajador y el impetu que
manifiesta en las tareas. En la recompensa, son los autorefuerzos, las cosas que hace el
colaborador por la simple consecuencia de que contribuye a su desarrollo sin esperar
cosas externas.

Asimismo, el modelo de Siegrist considera que (Neffa, 2015, p. 276):

Fuertes exigencias y la compensacion proporcional causan mas fatiga, pero
incentivan a los colaboradores a participar y sus actividades les brindan satisfaccion y
menos riesgo para su salud.

Fuertes exigencias y la remuneracion inadecuada provocan tension, division e
insatisfaccion, crean conflictos de requisitos o estimulan la rotacion de trabajadores
para buscar otros puestos de trabajo, si la situacion del mercado laboral lo permitiera.

Débiles exigencias y las recompensas decentes conducen a un trabajo pasivo,
rutinario y silencioso que puede reducir el interés y la creatividad.

Débiles exigencias y las recompensas inadecuadas provocan desanimo, bajo

compromiso, incentivo para solicitar cambios de trabajo y rotacion de trabajadores si

Fuertes EXIGENCIAS

1 2
Exigencias fisicas, psiquicas, mentales Tensiones e insatisfaccion
Fatiga pero satisfaccion Puede inducir a la rotacion
Adecuadas RECOMPENSAS Insuficientes RECOMPENSAS

3 4
Trabajo calmo, rutinario que puede provocar Desaliento, retraimiento que puede generar
desmotivacion pedidos de cambios de lugar de trabajo o
rotacion

Débiles EXIGENCIAS
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el mercado laboral lo permite, y una tendencia a ausentarse por largos periodos de

tiempo, tal como se muestra en la figura 2.

Figura 2. Modelo desequilibrio entre el esfuerzo versus exigencias y recompensas. Tomado de
Neffa (2015).

2.2.1.4 Condiciones psicoldgicas adversas en el trabajo

i. Estrés laboral. Es una respuesta fisiologica y psicologica del organismo de
intentar adpatarse a las presiones internas y externas, se presemta cuando no hay
proporcioanlidad entre el trabajo, el ambiente laboral y la autogestion. Las
consecuencias que trae en el trabajo pueden ser: sabotaje, absentismo, rotacion de
horarios, entre otros, Las consecuecnias a nivel de salud fisica suelen ser trastornos
gastrointestinales, cardiovasculares, respiratorios, endocrinos, sexuales, musculares,
entre otros. Las consecuecnias psicologicas que desencadena son trastornos ansiosos,
depresivos, alteracion de la alimentacidn, consumo de sustancias, etc (Del Hoyo, 2004).

ii. Sindrome de Burnout. Es un problema psicologico que consiste en presentar
agotamiento emocional, despersonalizacion y una autorrealziacion limitada. Asi
mismo, se caracteriza por manifestacion de un estresor permanente en el ambito laboral.
Las consecuencias que genera estan vinculadas a bajo rendimiento en el trabajo, la
familia y ambito social (Maslach, 1993, citado en Lovo, 2021).

iii. Mobbing. Segun el Instituto Aguascaletense de las mujeres (2011) se refiere
al acoso laboral que puede presentarse mediante agresion psicoldgica perpetuada por
superiores, subordinados o entre trabajadores. Esto puede manifestarse en grupo o de

manera individual que se mantiene en silencio en el contexto laboral.



38

2.2.2 Engagement

2.2.2.1 Definicién de engagement

Schaufeli et al. (2002) refieren que es un conjunto de experiencias internas
positivas frente a las labores, que se distingue por el vigor, la dedicacion y la absorcion;
mAs que a una vivencia pasajera, el engagement hace alusion a un patrén emocional y
cognitivo estable, y que no depende de un solo estimulo o circunstancia especifica. A
modo de sintesis, Bakker (2011, citado en Wood et al., 2018) sefiala que el engagement
laboral es una disposicién positiva y activa en el trabajo, que se evidencia por la energia,
dedicacion y absorcion.

Salanova y Schaufeli (2004) hacen una acotacién importante para comprender
la l6gica conceptual de la variable, al mencionar que el concepto engagement es la
antitesis del concepto burnout, también conocido como sindrome de estar quemado por
el trabajo. Al respecto, la autora mas reconocida de la variable burnout Maslach y Leiter
(1997, citados por Schaufeli et al., 2002) mencionan que el engagement se distingue
por la energia, involucramiento y eficacia, esto se considera lo contrario a las tres
dimensiones de burnout: Agotamiento, cinismo y falta de eficacia profesional
respectivamente.

Por otro lado, Wood et al. (2018) sefialan que el engagement en los
colaboradores se advierte en su elevado nivel de energia y entusiasmo, asi como en su
total inmersion en las tareas de la cotidianidad laboral.

2.2.2.2 Modelos teoricos de engagement

i. Modelo de engagement de Schaufeli y colaboradores

Como se menciono lineas arriba el engagement es un constructo dialéctico al
concepto de burnout, al respecto Maslach et al. (2001) puntualizan que las dimensiones

vigor y dedicacion de la variable engagement son, respectivamente, los polos contrarios
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de las dimensiones agotamiento y cinismo de la variable burnot. Las Unicas excepciones
son la dimensidn presencia psicoldgica o estar completamente en el trabajo (absorcion)
de la variable engagement y la dimension ineficacia laboral del burn out, en cuanto a
los opuestos vigor y agotamiento forman un continuo denominado activacion, mientras
que los opuestos dedicacion y cinismo forman un continuo nombrado identificacion
(Schaufeli et al., 2002).

Maslach et al. (2001) refieren que existen dos razones que explican la ausencia
de un continuo entre ineficacia profesional y absorcion, la primera es que hay
evidencias de que las dimensiones agotamiento y cinismo son la esencia del burnout,
por otra parte la ausencia de eficacia en el trabajo podria llevar a cabo un papel distinto.
En ese sentido, Salanova y Schaufeli (2004) complementan la idea anterior, sefialando
que el agotamiento y cinismo se encuentran mas relacionadas entre si, a diferencia de
la relacion que existe tanto entre ineficacia laboral y agotamiento; y cinismo.

Asimismo, afiaden que los trabajadores cansados comienzan a comportarse de
manera cinica y se alejan psicolégicamente del trabajo como una forma de afrontar el
agotamiento afectivo, por lo contrario, la ausencia de eficacia aparece casi de manera
independiente y de forma paralela. Ademas, el agotamiento y el cinismo se vinculan a
variables como la elevada exigencia laboral, que implica tension generada por plazos
cortos de tiempo, exceso de volumen de trabajo, y tension por el propio puesto (roles
poco claros o definidos), por otra parte la ausencia de eficacia profesional se asocia con
la ausencia de herramientas de trabajo (retroalimentacion y soporte sociolaboral).

La segunda razén es que los hallazgos investigativos sugieren que el
engagement se distingue principalmente por que el trabajador esta inmerso en sus tareas
laborales, de esto surge la dimension absorcion, la cual no es un polo logico de la

eficacia laboral. La absorcién es un estado Optimo, placentero, de concentracion,
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claridad mental, equilibrio mente cuerpo, atencion sobre el esfuerzo, control del
contexto, disminucion de la conciencia y alteracion de la percepcion del tiempo
(Csikszentmihalyi, 1990, citado en Salanova & Schaufeli, 2004).

Siguiendo esta ldgica, el engagement puede ser medido a través del UWES
(Utrech Work Engagement Scale) que brinda informacion clara del esfuerzo cotidiano
del trabajador, y predice con fiabilidad el desempefio, productividad, calidad de servicio
y otros indicadores importantes para la gestion de las organizaciones estatales y
particulares, asimismo esta escala se ha construido con los factores vigor, dedicacion y

absorcién (Wood et al. , 2018), tal como se sintetiza en la figura 3:

BURNOUT ENGAGEMENT

0

Agotamiento

Energia

Cinismo Dedicacion

Identificacion

Ineficacia profesional Absorcidn
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Figura 3. Dialéctica entre variables. Tomado de (Salanova & Schaufeli, 2004).
Dimensiones del engagement de Schaufeli y colaboradores:

A continuacion se presentan las tres dimensiones de la variable engagement
segun Schaufeli et al. (2002).

a. Energia: Schaufeli et al. (2002) refieren que también es conocida como vigor,
se destaca por un grado alto de fuerza y tolerancia cognitiva durante la actividad laboral,
ganas de esforzarse en la tarea y superar dificultades. Ademas, es la manera en que el
trabajador se percibe la cantidad de energia y tolerancia a fin de realizar las labores, es
el indicador més importante de activacion en la medicion del engagement (Wood et al.,
2018).

b. Dedicacién: Schaufeli et al. (2002) sefiala que es un elevado involucramiento
en las tareas laborales, y una experiencia emocional inspiradora, motivadora, llena de
orgullo, defafio laboral y con significado. Afiadiendo a lo anterior, es la forma en que
el trabajador se siente intensamente comprometido con las labores, esto incluye
sentimientos de entusiasmo, significado y orgullo, es el indicador méas importante de
interés e involucramiento con respecto a los objetivos organizacionales (Wood et al.,
2018).

c. Absorcion: Schaufeli et al. (2002) refiere es una concentracion absoluta en
las tareas laborales, por lo que el tiempo parece mas corto y existen problemas para
detener la actividad por la intensidad elevada de placer y enfoque que se experimentan
durante la labor. Dicho de otro modo, es la manera de percibir sobre el grado de
concentracion en las tareas laborales y experimentar una absortes placentera en las
actividades, al borde de perder la ilacion temporal, asimismo es un indicador importante

para medir la activacion cognitiva en el trabajo (Wood et al., 2018)
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Ii. Modelo de engagement de Salanova y colaboradores

Por el contrario al modelo anterior, Salanova et al. (2005) refieren que el burnout
y el engagement no son términos opuestos, sino que son distintos, ya que la ausencia
de engagement no implica necesariamente la presencia de burnout y viceversa, por lo
tanto ambos conceptos se podrian entender como una espiral ascendente o descendente,
marcado por distintas experiencias positivas y negativas respectivamente dentro del

contexto laboral, tal como se aprecia en la figura 4.
Engagement

e
| 2

y

1/

‘

Burnout

Figura 4. Modelo burnout engagement de Salanova y colaboradores. Tomado de
Marsollier (2019)

iii. Modelo bidimensional del bienestar subjetivo del trabajo de Bakker y
colaboradores

Bakker et al. (2011) presenta un modelo que representa cuatro tipos de
experiencia dentro del ambito laboral: el engagement, la satisfaccion laboral, el
trabajolismo (adiccion al trabajo) y el burnout a partir de dos ejes continuos polarizados:

agrado-desagrado y alta activacion y baja activacion, de esta forma el engagement
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aparece en picos elevados de agrado y activacion, el bienestar laboral aparece en picos
altos de agrado y pero no de activacion, la adiccién al trabajo aparece con picos altos
de activacion pero no de agrado, mientras que el burnout aparece con bajos niveles de

activacion y agrado, tal como se observa en la figura 5.

Agitacion IR Exritacion
Hostilidad et T Enfusiasme
Imitacidn — - — Energia
. TRABAJOLISMO ENGAGEMENT .
Enajo . Felicidad
Tension Placer
DESAGRADO . « AGE
Desanimo - —— Megria
Ahatimiento BURNOUT SATISFACCION | Relsjo
Fatiga . ) N Calma
Pesimismo e et Tranguilidad
Tristeza

Figura 5. Modelo bidimensional de bienestar subjetivo laboral de Bakker y
colaboradores. Tomado de Bakker et al. (2011).

iv. Teoria de las demandas y recursos laborales

De acuerdo a Bakker & Demerouti (2013) la teoria de demandas y recursos
laborales (DRL) explica la manera en que las demandas y los recursos de trabajo
generan consecuencias directas e indirectas en la tension del trabajo y formula que hay
vinculos bidireccionales entre estos factores. Esta teoria es flexible, ya que indica que
cualquier contexto de trabajo puede categorizarse en demandas y recursos, por lo que

se puede aplicar en todas las circunstancias laborales.
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a. Demandas laborales. Se refieren a los factores psicolégicos, fisicos, sociales
y organizacionales que necesitan un despliegue de energia sostenida en el tiempo, que
implican un costo psicofisiolégico para el trabajador (Demerouti et al., 2001, citado en
Bakker & Demerouti, 2013). Por ejemplo estos factores pueden ser la tension por los
plazos de tiempo o0 emociones exigentes en el trato con clientes, dichos factores no son
forzosamente negativos, sin embargo implican un dificultad y necesitan un alto
despliegue de energia, aunque el trabajador no esté adecuadamente descansado
(Meijman & Mulder, 1998, citados en Bakker & Demerouti, 2013).

b. Recursos laborales. Bakker (2011) menciona que los recursos de trabajo
hacen alusién a los factores organizacionales, psicosociales, fisicos que reducen los
requerimientos de trabajo y el costo psicofisioldgico vinculado, también son
importantes para alcanzar metas organizacionales y promover el desarrollo personal, el
crecimiento y el aprendizaje.

Tanto las demandas como los recursos laborales son factores causales de dos
procesos con relativa independencia entre si: proceso de detrimento de la salud
(energético) y el proceso motivacional. En ese sentido, los requerimientos de trabajo
son los mejores indicadores para predecir factores como el cansancio o dificultades
psicosomaticas de salud, mientras que los recursos son los mejores indicadores para
predecir la satisfaccion laboral, el engagement y la motivacion. Asimismo, los
estudiosos de la variable coinciden en que existe una relacion bidireccional entre los
factores del modelo DRL (Bakker & Demerouti, 2013), tal como se muestra en la figura

6:
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Figura 6. Modelo de demandas y recursos laborales. Tomado de Bakker y Demerouti

(2013)

Wrzesniewski y Dutton (2001) sefialan que el job crafting es el proceso de
influencia del trabajador sobre su puesto laboral, se consigue por medio de cambiar
ciertas cosas, seleccionando actividades, realizando negociaciones sobre el contenido
del trabajo y asignando significaciones novedosas a las actividades. Este concepto es
parte de la flexibilidad del modelo DRL, tal como se advierte en la intervencion

organizacional plasmada en la figura 7:

Objetivo de la intervencion

Demandas / Recursos
recursos laborales personales
®
s
= . 5
8 © Redisefio del 5
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S 5
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= 5 Job crafting basadas en
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Figura 7. Intervenciones organizacionales basadas en demandas y recursos laborales
2.2.2.3 Impacto del engagement laboral en las organizaciones
Harter et al. (2009, citado en Wood et al., 2018) refiere que las organizaciones

con un elevado nivel de engagement laboral tienen mejores indicadores a las que tienen
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un bajo nivel: 12% de mayor satisfaccion al cliente, 16% de mayor rentabilidad, 18%
de mayor productividad, 21% de mayor desempefio, 49% maés de ventas, 49% menos
incidentes de seguridad, 37% de menor ausentismo, 41% de menores problemas de
calidad.

Por otra parte, Wood et al. (2018) sefiala que el engagement se encuentra
vinculado a otras variables como: Incremento de ventas, innovacion, satisfaccion del
cliente, productividad y desempefio, bienestar y ausentismo y retencion del personal.
De esta forma, la cuantificacion de la variable engagement es un vinculo para conectar
de forma consistente la gestion de recursos humanos con la gestion del desempefio
organizacional. Esto puede promover la excelencia en la gestion de las instituciones
publicas, con el propdsito de beneficiar a la organizacion y los colaboradores, a los
primeros con mayor productividad, a los segundos con mayor satisfaccion y realizacion
laboral, y a ambos creando un valor compartido.

El engagement combina una elevada satisfaccion y activacion durante el trabajo.
La mezcla de un contexto laboral agradable y también desafiante y activador, promueve
la elevada energia y mayor productividad (Wood et al., 2018), asimismo Bakker y
Oerlemans (2016) sefialan que los colaboradores con mayor grado de engagement
experimentan la satisfaccion de sus necesidades cotidianas y son felices de manera

consistente en el tiempo, tal como se muestra en la figura 8.
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Figura 8. Estados actitudinales en el trabajo Tomado de Wood et al. (2018) y Bakker y
Oerlemans (2016).
2.3 Definicién de términos basicos

Factores de riesgo psicosocial: Son caracteristicas del empleo y de la
organizacion que aumenta la probabilidad de perjudicar la salud integral de las personas
(NYCE a Qima Company, 2018).

Estrés laboral: Es una respuesta psicosfisiologica ante situaciones de alta
exigenia laboral, lo cual perjudica en el rendimeinto de la persona. Asi mismo, se
carateriza por no presentar un equilibrio entre las tareas laborales y la froma de afrontar
del organismo (Del Hoyo, 2004).

Sindrome de burnout: Es entendida como agotamiento emocional, el cual
consiste en que la persona se siente sin energia durante sus actividades debido a
condiciones personales y laborales. Se caracteriza por la presencia recurrente de los
estresores (Lovo, 2021).

Mobbing: Hace referencia a todas las conductas agresivas que recibe un
trabajador de manera deliberada, permanente y consciente, asi mismo es el proceso de

hostigar o atemorizar psicolégicamente a los trabajadores si el trabajador no acepta
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algunas condiciones de los comparieros o superiores (Instituto Aguascaletense de las
mujeres, 2011).

Engagement: Bakker (2011, citado en Wood et al., 2018) refiere que el
engagement al trabajo es una actitud positiva y activa, que se advierte por el vigor, la
dedicacion y la absorcion.

Vigor: Es una activacion laboral que se caracteriza por la resistencia fisica y
cognitiva a fin de lograr los objetivos trazados (Schaufeli et al., 2002).

Dedicacidn: Schaufeli et al. (2002) menciona que es un alto compromiso en las
actividades del trabajo, y un la expermientacion de sentimientos de inspiracion,
motivacion, orgullo, desafio y con significado.

Absorcién: Schaufeli et al. (2002) asevera que es una atencion plena en el
trabajo, alteracion del tiempo y dificultades para detener la labor debido al elevado

sentimiento de disfrute y atencion que se vivencian durante las actividades laborales.
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Capitulo I11: Hipdtesis y variables

3.1 Hipotesis

3.1.1 Hipdtesis general

Existe relacion significativa entre el riesgo psicosocial y engagement en
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de EI Tambo, 2023.

3.1.2 Hipdtesis especificas

Existe relacion significativa entre el riesgo psicosocial y el vigor en trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de El Tambo, 2023.

Existe relacion significativa entre el riesgo psicosocial y la dedicacion en
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de EI Tambo, 2023.

Existe relacion significativa entre el riesgo psicosocial y la absorcion en
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de EI Tambo, 2023.
3.2 Variables

3.2.1 V1: Riesgo psicosocial: Son cualquier factor que aumente la probabilidad
de ocurrencia de pérdida del control sobre la tarea, impide los esfuerzos (fisicos y
psicoldgicos) para realizarla, perjudique las capacidades de los trabajadores, estos
riesgos pueden ser como estrés laboral, mobbing, sindrome de burnout, entre otros
(Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, 2014).

3.2.2 V2: Engagement: Schaufeli et al. (2002) menciona que es un conjunto de
experiencias internas positivas frente a las labores, que tiene caracter de vigor,

dedicacion y absorcion.



3.3 Operacionalizacion de variables

Variable 1: Riesgo psicosocial
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Variable de estudio: Riesgo psicosocial

Empleo, 2014).

Conceptualizacion de la variable:
Son cualquier factor que aumente la probabilidad de ocurrencia de pérdida del control
sobre la tarea, impide los esfuerzos (fisicos y psicoldgicos) para realizarla, perjudique
las capacidades de los trabajadores, estos riesgos pueden ser como estrés laboral,
mobbing, sindrome de burnout, entre otros (Ministerio de Trabajo y Promocion del

laboral por motivos
personales

Dimensiones Indicadores items Esca_la_ ,de
medicion
Tipo de trabajo
Exigencias psicologicas Toma de decisiones
. 1,2,3,4
Desgaste emocional
- y5
Represion
Concentracion
Organizacién en el trabajo
Control de horario 6.7 8.9
Control sobre el trabajo Desarrollo profesional T
~ y 10
Desempefio laboral
Compromiso laboral
Funciones laborales 11,12, ordinal
: Respaldo del empleador
Apoyo social . 13,14y
Comparierismo 15
Manejo de conflictos
Trabajo inestable
Compensaciones del trabajo Ten3|or} por la modificacion | 16,17y
de funciones 18
Evaluacion del trabajo
Centrarse en el trabajo
Doble presencia Interrupcion de la jornada 19y 20
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Variable 2: Engagement

Variable de estudio: Engagement

Conceptualizacion de la variable: Schaufeli et al. (2002) menciona que es un conjunto
de experiencias internas positivas frente a las labores, que tiene caracter de vigor,
dedicacion y absorcion.

Escala de

Dimensiones Indicadores items e
medicion

Vigor Tarea laboral que se caracteriza por
la resistencia fisica y cognitivaafin| 1,2,3,4,5y6
de lograr los objetivos trazados.

Elevado compromiso en las
actividades del trabajo, y un la
Dedicacion expermientacion de sentimientos de |7, 8,9, 10y 11
inspiracion, motivacion, orgullo,

desafio y con significado. Ordinal

Atencion plena en el trabajo,
alteracion del tiempo y dificultades
para detener la labor debido al|12, 13, 14, 15,
elevado sentimiento de disfrute y[16y 17
atencion que se vivencian durante
las actividades laborales

Absorcién
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Capitulo 1V: Metodologia

4.1 Método de investigacion

Se emple6 el método hipotético — deductivo el cual se caracteriza por plantear
una explicacion general del problema para luego someterlo a verificacion para aceptar
o0 rechazarlas (Hernandez et al., 2014).

4.1.1 Segun el propdsito extrinseco de la investigacion

Fue de tipo bésico, el cual parte de una estructura tedrica y se mantiene, tiene el
proposito de avanzar con el conocimiento cientifico, pero sin cotejar con aspectos
préacticos (Muntané, 2010, p. 221).

4.1.2 Segun el enfoque

Fue cuantitativo, ya que su principal cualidad es el empleo de la medicion en el
tema a investigar (Herndndez et al., 2014), esto se realizara mediante un instrumento
psicomeétrico.

4.1.3 Segun la planificacion de la toma de datos

Fue prospectiva, el cual se identifica por recolectar los datos de forma primaria,
es decir el mismo investigador se encarga de recabarlos (Hernandez et al., 2014). Asi
mismo, fue prospectivo porque el disefio del estudio fue planteado antes de que ocurra
el fenébmeno a investigar (Corona & Fonseca, 2021).

4.1.4 Disefo de investigacion

Fue no experimental ya que no se manipularon las variables y no se modifico el
contexto para el estudio (Hernandez et al., 2014).

4.1.5 Nivel de investigacion

El nivel del estudio fue correlacional, el cual busca el nivel se relacion entre las

variables (Hernandez et al., 2014).
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01
M :[r
02
Donde:
M: Muestra

O1: Medicion de riesgo psicosocial

0O2: Medicién de engagement

r: Relacion
4.2 Poblacion

La poblacién es un conjunto de casos de estudio con condiciones iguales que
acttian en el mismo espacio (Herndndez et al., 2014). En la investigacion la poblacion
estuvo constituida por 399 trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital
de EI Tambo.
4.3 Muestra

La muestra es un grupo representativo incluido en la poblacion (Hernandez et
al., 2014). Para el estudio se empled una muestra probabilistica, el tamafio de la muestra

calculada por medio de una formula finita.

B Nz’p q
 (N—-1e2+ z2pgq

n

Donde:
N: tamafio de poblacion
n: tamafo de la muestra
Z: valor z (tabla de distribucién normal)
e: error muestral o error permitido

p: probabilidad de aceptacion (proporcion a favor)
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q: probabilidad de rechazo (proporcion en contra)

Luego de aplicada la féormula se obtuvo que el tamafio de la muestra fue 196
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de ElI Tambo, y fueron
seleccionados por medio de una técnica aleatoria simple.

4.4 Criterios de inclusion

Trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de EI Tambo en el
afio 2023.

Trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de EI Tambo que
estén de acuerdo con el consentimiento informado.

4.5 Criterios de exclusion

Trabajadores que se encuentren de vacaciones el dia de la recoleccién de datos.

Colaboradores que no asistan a laborar el dia de la recoleccién de datos.

Colaboradores que se encuentren con licencia el dia de la recoleccién de datos.

Colaboradores que se encuentren de comision el dia de la recoleccion de datos.
4.6 La técnica de recoleccion de datos

Para Hernandez et al. (2014) es una serie de pasos por los cuales se recaba datos
fundamentales para estudiar las variables de interés. Para este estudio se empleo la
técnica de la encuesta. A continuacion, se detalla el procedimiento de recoleccion de
informacion:

a. Se solicito permiso para la recoleccion de datos a las autoridades

correspondientes de la municipalidad.

b. Las investigadoras se apersonaron a la Municipalidad para explicar a los

participantes acerca del estudio y responder las dudas que tengan.

c. Se proporcionaron a los trabajadores un consentimiento informado, una

ficha sociodemogréfica y los instrumentos para su rellenado.
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d. Las investigadoras leyeron el consentimiento informado y respondieron
dudas de los participantes, posteriormente pidieron que firmen y rellenen
sus datos sociodemogréaficos correctamente.

e. Sedieron las instrucciones para que rellenen los instrumentos, se contabiliz6
el tiempo de aplicacion y se absolvieron posibles dudas de comprension de
los items.

f. Al finalizar, las investigadoras verificaron que todos hayan terminado y
rellenado los instrumentos de acuerdo a las indicaciones.

4.7 Instrumento

4.7.1. Instrumento para medir riesgo psicosocial

Ficha Técnica

Nombre : Cuestionario SUSESO ISTAS 21 Version Breve

Autor . Instituto Nacional de Seguridad y Salud Laboral de

Dinamarca (AMI)

Afo : Revisado 2013

Aplicacion : Trabajadores de empresas medianas

Administracion - personal y grupal

Duracion : Quince minutos aproximadamente

Objetivo . Identifica y mide la exposicion a riesgos psicosociales

Estructura . El instrumento tiene 20 items agrupados en cinco
factores.

Dimensiones : Exigencias psicoldgicas, control sobre el trabajo, apoyo

social, compensacion del trabajo y doble presencia.

Escala : Escala Likert
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Calificacion . El puntaje se obtiene directamente de la suma de cada

ftem

Validez

Mufioz del Carpio-Toia et al. (2022) realiz6 la validacion del instrumento en
una muestra de 231 trabajadores, halld que existe validez adecuada para ser utilizada
en personal peruano.

Las investigadoras sometieron el instrumento al escrutinio de 3 jueces a fin de
determinar su validez y del estadigrafo de Hernandez-Nieto, y se obtuvo un coeficiente
de validez de contenido de 0,93, lo cual se categoriza como excelente validez.

Confiabilidad

Se reportd buena consistencia interna en los factores 1, 2 y 3 (>0,70) del
instrumento en una poblacion peruana, lo que se concluye que cuenta con adecuada
confiabilidad (Mufioz del Carpio-Toia et al., 2022).

Las investigadoras realizaron una prueba piloto con 15 trabajadores
administrativos y obtuvieron un alfa de Cronbach de 0,742 que se categoriza como
confiabilidad aceptable.

4.7.2. Instrumento para medir Engagement

Ficha Técnica

Nombre : Utrecht Work Engagement Scale (UWES — 17)
Autor : Wilmar Schaufeli y Arnold Bakker

Afio : 2003

Aplicacion : Adultos

Administracion > Individual y grupal

Duracion : Pude ser de cinco a diez minutos aprox.
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Objetivo : Mide el nivel de compromiso en los trabajos como

también los niveles de las dimensiones.

Estructura : El instrumento tiene 17 items agrupados en tres
dimensiones,

Dimensiones : Vigor, dedicacion y absorcion

Escala : Escala Likert

Calificacion . El puntaje se obtiene directamente de la suma de cada
item

Validez

El instrumento fue validado por Hernandez (2017), para ello se trabajé con 317
colaboradores entre 18 a 65 afios a quienes se aplic el cuestionario y se obtuvo un
indice de homogeneidad segln item-test con rango entre 0,40 y 0,71. En el analisis
factorial exploratorio se encontré cargas altas muy significativas (p<0,01).

Las investigadoras sometieron el instrumento al escrutinio de 3 jueces a fin de
determinar su validez y del estadigrafo de Hernandez-Nieto, y se obtuvo un indidicador
de 0,93, lo cual se categoriza como excelente validez.

Confiabilidad

Para este proceso se utilizo el estadistico Alfa de Cronbach en una muestra de
317 trabajadores de una organizacion peruana. Se obtuvo un coeficiente de
confiabilidad entre 0,70 y 0,89 lo que significa que es un instrumento aceptable para
usar en el trabajo (Hernandez, 2017).

Las investigadoras realizaron una prueba piloto con 15 trabajadores
administrativos y obtuvieron un alfa de Cronbach de 0,923 que se categoriza como

confiabilidad excelente.
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4.9. Descripcion de procedimiento de analisis

Los datos recolectados fueron procesados en una base de datos Excel y en el
software estadistico SPSS version 27, se obtuvieron los estadisticos descriptivos como:
media, mediana, moda, etc. los cuéles fueron manifestados mediante tablas y figuras.
Asi mismo para realizar la prueba de hipdtesis, primero se realizé la prueba de
normalidad mediante el estadistico Kolmogorov-Smirnov, las distribuciones en su
mayoria no normales de los datos de interés indicaron el empleo del estadistico de
correlacion o Rho de Spearman. El nivel de significancia que se emple6 fue 0,05, lo
que significa que hubo un margen de error de 5%. Los resultados fueron presentados

mediante tablas de contingencia, tablas de correlacion y figuras.
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Capitulo V: Resultados

En primer lugar, se muestran los resultados del primer nivel de analisis
estadistico tanto de las variables de estudio, como de las variables sociodemograficas.
En segundo lugar, se plasman los hallazgos del segundo nivel de anélisis, donde se
contrastan las hipotesis con los datos empiricos.
5.1 Estadistica descriptiva de variables de estudio y sociodemogréficas.

5.1.1 Riesgo psicosocial

Enlatablaly figura 9 se aprecia que la mayoria de trabajadores administrativos
con 77% (151) presenta un nivel de riesgo psicosocial medio, mientras que 23% (45)
de trabajadores cuentan con un nivel bajo de riesgo psicosocial.
Tabla 1

Descriptivos de riesgo psicosocial

Porcentaje Porcentaje

Nivel Frecuencia Porcentaje ;.

valido acumulado
Bajo 45 23.0 23.0 23.0
Medio 151 77.0 77.0 100.0

Total 196 100.0 100.0
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Nivel de riesgo psicosocial

M Bsjo
[ Medio

Figura 9. Porcentaje de trabajadores administrativos segun su nivel de riesgo
psicosocial

5.1.2 Engagement

En la tabla 2 y figura 10 se advierte que la mayoria de trabajadores
administrativos presentan un nivel de engagement alto con 64,3% (126), seguido de los
gue cuentan con un nivel medio con 34,2% (67) y de los que cuentan con un nivel bajo
con 1,5% (3).
Tabla 2

Descriptivos de engagement

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Bajo 3 1.5 1.5 15
Medio 67 34.2 34.2 35.7
Alto 126 64.3 64.3 100.0

Total 196 100.0 100.0
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Nivel de engagement

| Baio
B Mecdio
Oato

Figura 10. Porcentaje de trabajadores administrativos segun su nivel de engagement
5.1.3 Edad
En la tabla 3 se observa que el promedio de edad de los trabajadores
administrativos fue 41,07 afios con una desviacion tipica de 11,37 afios, asimismo la
edad maxima fue 68 afios mientras que la minima fue 21 afios.
Tabla 3

Descriptivos de edad

N Minimo Méaximo  Media Desv. tip.
Edad 196 21 68 41.07 11.368
N valido
(segun 196
lista)
5.1.4 Sexo

En la tabla 4 y en la figura 11 se advierte que la mayoria de trabajadores
administrativos fue de sexo femenino con 54,6% (107); mientras que la minoria fue de
sexo masculino con 45,4% (89).

Tabla 4

Descriptivos de sexo
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Porcentaje Porcentaje

Sexo Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Masculino 89 45.4 45.4 45.4
Femenino 107 54.6 54.6 100.0
Total 196 100.0 100.0

Sexo

W Masculino
[ Femenina

Figura 11. Porcentaje de trabajadores administrativos segun su sexo

5.1.5 Tipo de contrato

En la tabla 5 y figura 12 se evidencia que la mayoria de trabajadores
administrativos tiene un contrato 1057 (temporal) con 52% (102), seguido de los que
tienen un contrato 276 (estable) con 46,4% (91) y de los que tienen contrato 728 de
obrero pero laboran hace afios en el rea administrativa con 1.5% (3).
Tabla 5

Descriptivos de tipo de contrato

Tipo de . . Porcentaje Porcentaje
corrjmtrato Frecuencia  Porcentaje valido J acumulacjjo
728 3 1.5 1.5 1.5

1057 102 52.0 52.0 53.6

276 91 46.4 46.4 100.0

Total 196 100.0 100.0
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Tipo de contrato

| el
H1os7
Ooare

Figura 12. Porcentaje de trabajadores administrativos segun su tipo de contrato
5.2 Estadistica inferencial

5.2.1 Prueba de normalidad K-S

En la tabla 6 se realiza la prueba de normalidad K-S, para tamafios de muestra
superiores a 50, de los grupos de datos de interés. La hip6tesis con la que se trabajo es
la siguiente:

HO: La distribucién es igual a la normal

H1: La distribucion es diferente a la normal

Se trabajo con un nivel de significancia del 5%, por lo tanto si el p valor de la
prueba K-S es mayor al 0,05 se acepta la HO y se rechaza la H1, y si el p valor de la
prueba K-S es menor al 0,05 se rechaza la HO y se acepta la H1. Siguiendo esta l6gica
las variables riesgo psicosocial (p-valor=0,001) y la dimensién absorcién (p-

valor=0,040) tienen datos con una distribucion diferente a la normal, mientras que la
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variable engagement (p-valor =0,269) y las dimensiones vigor (p-valor=0,125) y

Dedicacion (p-valor=0,100) cuentan con datos con una distribucion igual a la normal.
En ese sentido, considerando que la variable riesgo psicosocial esta presente en

todos las hipotesis formuladas en el presente estudio, y esta cuenta con datos con una

distribucion no normal o asimétrica, se selecciond un estadigrafo de correlacion no

paramétrico denominado Rho de Spearman.

Tabla 6

Prueba de normalidad K-S

Total ~de Total de
riesgo Vigor Dedicacion Absorcion
i . engagement
psicosocial
N 196 196 196 196 196
Z de Kolmogorov- 4 ggq 1177 1224 1400 1001
Smirnov
Sig. asintot. 59y 125 100 040 269
(bilateral)

5.2.2 Contrataciones de hipotesis

A continuacién se presentan las hip6tesis nulas (HO) e hipdtesis alternas (H1)
asi como la decision de aceptacion o rechazo de acuerdo a los estadigrafos mostrados
en latabla 7.

Hipotesis general

HO: No existe relacion significativa entre el riesgo psicosocial y engagement en
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de EI Tambo, 2023.

H1: Existe relacion significativa entre el riesgo psicosocial y engagement en
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de EI Tambo, 2023.

En la tabla 7 se evidencia que el p-valor del estadigrafo Rho de Spearman fue
0,000, lo cual es menor al nivel de significancia 0,05. Por lo tanto, se aceptd laH1 y se

rechazo la HO, esto implica que con un nivel de confianza del 95% se afirma que existe
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una relacion negativa, escasa y altamente significativa (Rho=-0,271) entre el riesgo
psicosocial y engagement.

Hipotesis especifica 1

HO: No existe relacion significativa entre el riesgo psicosocial y el vigor en
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de EI Tambo, 2023.

H1: Existe relacion significativa entre el riesgo psicosocial y el vigor en
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de EI Tambo, 2023.

En la tabla 7 se advierte que el p-valor del estadigrafo Rho de Spearman fue
0,000 lo cual es menor al nivel de significancia 0,05. Entonces, se acept6 la H1 y se
rechazd la HO, esto implica que con un nivel de confianza del 95% se afirma que existe
una relacion negativa, escasa y altamente significativa (Rho= -0,356) entre el riesgo
psicosocial y vigor.

Hipotesis especifica 2

HO: No existe relacion significativa entre el riesgo psicosocial y la dedicacion
en trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de EI Tambo, 2023.

H1: Existe relacion significativa entre el riesgo psicosocial y la dedicacion en
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de EI Tambo, 2023.

En la tabla 7 se aprecia que el p-valor del estadigrafo Rho de Spearman fue
0,000 lo cual es menor al nivel de significancia 0,05. Por consiguiente, se acepto la H1
y se rechazo la HO, esto implica que con un nivel de confianza del 95% se afirma que
existe una relacion negativa, escasa y altamente significativa (Rho= -0,354) entre el
riesgo psicosocial y dedicacion.

Hipotesis especifica 3

HO: No existe relacion significativa entre el riesgo psicosocial y la dedicacion

en trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de EI Tambo, 2023.
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H1: Existe relacion significativa entre el riesgo psicosocial y la dedicacion en
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de EI Tambo, 2023.

En la tabla 7 se evidencia que el p-valor del estadigrafo Rho de Spearman fue
0,577 lo cual es mayor al nivel de significancia 0,05. Por esto, se rechaz6 la H1 y se
acept6 la HO, esto implica que con un nivel de confianza del 95% se afirma que no
existe una relacion significativa entre el riesgo psicosocial y absorcion.
Tabla 7

Correlaciones de interés

Total de riesgo psicosocial
Total de Coeficiente Rho de Spearman  -,271"

engagement  Sig. (bilateral) .000
_ Coeficiente Rho de Spearman  -,356™
Vigor Sig. (bilateral) 000
__ Coeficiente Rho de Spearman  -,354
Dedicacion i ilateral) 000
5 Coeficiente Rho de Spearman -.040
ADSOTCIOn o (bilateral) 577
5.3 Discusién

Se logré el objetivo general del estudio que fue determinar la relacién entre el
riesgo psicosocial y engagement en trabajadores administrativos de la Municipalidad
Distrital de EI Tambo, 2023, ya que se hall6 una correlacidn altamente significativa,
negativa y escasa entre el riesgo psicosocial y el engagement (Rho=-0,271; p=0,000).
Esto implica que a mayor nivel de factores que dificultan que el trabajador alcance su
méaximo potencial laboral (Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, 2014),
menor nivel de energia, entusiasmo e inmersién en el trabajo (Wood et al., 2018).

Buri (2022) hallé un resultado similar, ya que encontr6 asociaciones entre las

dimensiones de riesgo psicosocial exigencias psicoldgicas (p=0,046) y el trabajo activo
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(p=0,002) y el engagement. Por su parte, Castro (2021) report6 una correlacion entre
riesgo psicosocial y engagement (p=0,012). Otro resultado que puede considerarse
similar fue el de Nufez (2021) quien hallé una relacion entre riesgo psicosocial y
burnout, ya que este Ultimo concepto es casi opuesto al engagement.

Cuti (2020) hallé otro resultado parecido, ya que reportd una correlacion
negativa y moderada (Rho=-0,454) entre el engagement y los riesgos psicosociales en
personal administrativo y de ventas del sector privado. Luperdi y Sandoval (2023) ,
también, hallaron un resultado similar, ya que reportaron una relacion significativa,
negativa y débil (Rho=-0,166; p<0,05). No obstante, Caballero (2021) encontr6é un
hallazgo distinto, ya que reportd una relacion positiva (rho=0,310; p<0,05) entre
engagement y el horario laboral, factor que es parte de los riesgos psicosociales.

Se alcanzé el primer objetivo especifico del estudio que fue determinar la
relacion entre el riesgo psicosocial y el vigor en trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de EI Tambo, 2023, debido a que se encontrd una correlacion
altamente significativa, negativa y escasa entre el riesgo psicosocial y el vigor (Rho=-
0, 356; p=0,000). Esto implica que a mayor nivel de factores que dificultan que el
trabajador alcance su maximo potencial laboral (Ministerio de Trabajo y Promocion del
Empleo, 2014), menor fuerza, tolerancia y esfuerzo cognitivo y fisico para alcanzar los
objetivos organizacionales (Wood et al., 2018). Chang-Camacho et al. (2023)
encontraron un resultado parecido ya que, en su muestra, existe una asociacion entre la
dimension trabajo activo y desarrollo de habilidades de riesgos psicosociales con la
dimension vigor de engagement con un p valor de 0,045.

Se consiguid el segundo objetivo especifico de investigacion que fue determinar
la relacion entre el riesgo psicosocial y la dedicacion en trabajadores administrativos

de la Municipalidad Distrital de EI Tambo, 2023, porque se encontré una correlacion
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altamente significativa, negativa y escasa entre el riesgo psicosocial y el vigor (Rho=-
0, 354; p=0,000). Esto implica que a mayor nivel de factores que dificultan que el
trabajador alcance su méximo potencial laboral (Ministerio de Trabajo y Promocion del
Empleo, 2014), menor interés, involucramiento, inspiracion, motivacion y orgullo por
alcanzar los objetivos organizacionales (Schaufeli et al., 2002). Buri (2022) encontro
un resultado similar, una relacion entre vigor y la dimension de riesgo psicosocial
trabajo activo (p=0,009). También, Chang-Camacho et al. (2023) encontraron un
resultado similar, ya que en su muestra, la dimension exigencias psicolégicas de riesgo
psicosocial se asocia con la dimension dedicacion de engagement con un p-valor de
0,0009.

Se logré el tercer objetivo especifico de la investigacion que fue determinar la
relacion entre el riesgo psicosocial y la absorcién en trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de EI Tambo, 2023, ya que se no se encontro relacion entre el
riesgo psicosocial y la absorcion (p valor=0,577). Esto implica que los factores que
dificultan que el trabajador alcance su maximo potencial laboral (Ministerio de Trabajo
y Promocién del Empleo, 2014) son independientes a la concentracion absoluta y
placentera en las actividades laborales con una distorsion de la percepcién temporal.
Chang-Camacho et al. (2023) encontraron que la dimension trabajo activo y desarrollo
de habilidades de riesgos psicosociales se asocia con la dimension absorcion de
engagement laboral con un p valor de 0,003, lo cual es coherente con el hallazgo
mostrado.

En cuanto a los hallazgos descriptivos de la primera variable, la mayoria de los
trabajadores administrativos (77%) alcanzd un nivel medio de riesgo psicosocial,
mientras que 23% obtuvo un nivel bajo. Un resultado similar fue reportado por Castro

(2021) quien encontrd que la mayoria, con 60,9%, de su poblacion de trabajadores de
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enfermeria obtuvo un nivel promedio de riesgo psicosocial; mientras que el restante
39,1% alcanzo un nivel medio. Otro resultado parecido fue encontrado por Huamani
(2021) quien reportd que la mayoria de participantes con 74% alcanzé el nivel medio
de factores psicosociales de riesgo; seguido del nivel bajo con 16%; y del nivel alto con
11%.

No obstante, un resultado diferente fue encontrado por Nufiez (2021) quien
reportd que la mayoria (52,6%) de participantes obtuvo un nivel alto de riesgo
psicosocial. Cuti (2020), por su lado, encontré otro resultado distinto, que el 50% del
personal administrativo y de ventas del sector privado mostré niveles muy bajos; 26%
promedio; 20,4% bajo; 2% muy alto y 1,5% alto. Otro resultado distinto fue reportado
por Palza (2020) quien hall6 que la media del puntaje de riesgo psicosocial fue 32,66,
lo que se categoriza como nivel bajo. Luperdi y Sandoval (2023) hallaron algo diferente
también, ya que el 37,7% de participantes alcanzaron un nivel elevado de riesgo
psicosocial.

Con respecto a los resultados descriptivos de la segunda variable, la mayoria de
los trabajadores administrativos (64,3%) obtuvo un nivel alto de engagement, seguido
del nivel medio con 34,2% y del nivel bajo con 1,5%.

Un resultado parecido fue reportado por Castro (2021) que hallé que la mayoria,
aungque con un porcentaje menor (35,9%), de los trabajadores de enfermeria obtuvo un
nivel alto de engagement; mientras que el 32,8% alcanzd un nivel bajo, y el 31,3% un
nivel medio. Otro resultado parecido fue reportado por Caballero (2021) quien hallo
que la mayoria de sus participantes obtuvieron un nivel alto de engagement con 62,2%.
Boza (2021) reporto algo similar, ya que hallo que el 51,39% de funcionarios de su

poblacion tuvo un nivel elevado de engagement.
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Un resultado parecido fue reportado por Coronacién y Pefia (2021), quienes
refirieron que la mayoria (37,8%) del personal de salud de su poblacion estuvo de
acuerdo con el engagement. Otro resultado similar se reportd por Marsollier (2019),
quien sefiala que el 74,2% de su muestra de trabajadores pablicos argentinos tiene un
nivel alto de engagement. Luperdi y Sandoval (2023) también encontraron algo similar
ya que el 39,4% de participantes tuvieron un nivel alto de engagement. Baca (2023),
también, reportd algo similar ya que la mayoria de sus participantes con 31,25%
probablemente si cuenta con engagement laboral. Vargas (2022) también brindo
evidencia de que la mayoria de sus participantes tuvieron caracteristicas positivas de
engagement.

Un resultado diferente fue reportado por Cuti (2020) quien hall6 que el 49,5%
de los participantes obtuvo un nivel medio, el 20,4% elevado, 19,9% bajo, 5,6% muy
alto y el 4,6% muy bajo.

Boza (2021) report6 que existe una relacion moderada y positiva entre la gestion
por procesos y el engagement, a lo que se le podria sumar la gestion de recursos
humanos a fin de reducir el nivel de riesgo psicosocial en los funcionarios, asi como el
entrenamiento de habilidades de atencion plena y control emocional.

Se puede evidenciar que la mayor parte de la evidencia apoya la existencia de
una relacion negativa entre el riesgo psicosocial y el engagement en distintas
poblaciones de trabajadores. Esto puede explicarse por el modelo de Siegrist de
desequilibrio esfuerzo-recompensa, que sefiala que fuertes exigencias fisicas y mentales
producen, por un lado fatiga, pero también satisfaccion, si las recompensas son
percibidas como justas, aunque también podria producir tension e insatisfaccion y
probabilidad de rotacion del trabajador si la remuneracion no es percibida como justa,

mientras que debiles exigencias puede producir, por un lado tranquilidad emocional
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pero trabajo rutinario, pérdida de creatividad y desmotivacion si las reconpensas son
percibidas como justas, aunque también podria producir, retraimiento o rotacién del
trabajador si las recompensas son percibidas como injustas (Neffa, 2015).

En ese sentido, una de las variables que podria mediar la relacion entre el riesgo
psicosocial y el engagement, y que podria explicar que a pesar de que exista un 77% de
funcionarios con un nivel medio de riesgo psicosocial, exista un 64.3% de funcionarios
con nivel alto de engagement es que la remuneracion dineraria y no dineraria son
percibidas como justas, por lo que se podria incrementar el engagement y reducir el
riesgo psicosocial si se impulsara una politica de remuneracion no dineraria o sueldo
emocional.

Otro marco explicativo relevante es proporcionado por Bakker y Demerouti
(2013) en su teoria de demandas y recursos laborales (DRL), que explica que los
problemas vinculados al riesgo psicosocial pueden ser predichos por las demandas
laborales, mientras que los recursos predicen el engagement. Lo cual sugeriria que, si
bien es cierto, los funcionarios del estudio tienen demandas intra laborales y extra
laborales que generan su nivel medio mayoritario de riesgo laboral en el 77% de casos,
cuentan con los recursos suficientes para hacer frente a dicha demanda, lo que explica

el 64,3% de funcionarios con nivel alto de engagement.
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Conclusiones

1. Se concluy6 que existe relacion significativa entre el riesgo psicosocial
y engagement en trabajadores administrativos de la Municipalidad
Distrital de EI Tambo, 2023, esto sugiere que la reduccion de los factores
de riesgo psicosocial por medio de mejoras en la gestién y programas
psicolégicos de intervencion organizacional incrementaria el
engagement.

2. Se concluyo que existe relacion significativa entre el riesgo psicosocial
y vigor en trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de
El Tambo, 2023, esto sugiere que la reduccion de los factores de riesgo
psicosocial por medio de mejoras en la gestion y programas psicolégicos
de intervencion organizacional incrementaria el vigor.

3. Se concluyd que existe relacion significativa entre el riesgo psicosocial
y dedicacién en trabajadores administrativos de la Municipalidad
Distrital de EI Tambo, 2023, esto sugiere que la reduccién de los factores
de riesgo psicosocial por medio de mejoras en la gestién y programas
psicolégicos de intervencion organizacional incrementaria la
dedicacion.

4. Se concluyd que no existe relacion significativa entre el riesgo
psicosocial y absorcion en trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de EI Tambo, 2023, esto sugiere que la
reduccion de los factores de riesgo psicosocial por medio de mejoras en
la gestion y programas psicologicos de intervencion organizacional no

incrementaria la absorcion.
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Recomendaciones

1. Se recomienda a la institucién edil realizar la gestion necesaria para
reducir los factores de riesgo psicosocial de los trabajadores
administrativos, esto implica aplicar estrategias para elevar los bajos
niveles de compensaciones no dinerarias o de control sobre el trabajo,
con el proposito de incrementar los niveles de engagement, vigor y
dedicacion vinculados a la productividad laboral.

2. Se sugiere a la institucion edil realizar intervenciones psicoldgicas de
salud organizacional, como entrenamiento en mindfulness en los
trabajadores administrativos, que reduzca el nivel del factor de riesgo
psicosocial denominado doble presencia en los trabajadores, a fin de
incrementar los niveles de engagement, vigor y dedicacion vinculados a
la productividad laboral.

3. Sesugiere a los investigadores interesados en esta linea de investigacion
0 psicologos organizacionales que repliquen los resultados en
poblaciones similares o pongan en marcha investigaciones cuasi
experimentales, que implican el disefio y aplicacion de programas de
intervencion, como entrenamiento en mindfulness, y ajustes en la
gestion de recursos humanos, como el énfasis en el reforzamiento social
y la asignacion de mayor control sobre el trabajo en los trabajadores
administrativos.

4. Serecomienda a los investigadores de esta linea de investigacion buscar
variables que tengan relacion con la dimension absorcion de la variable

engagement, de esta forma se podrian mejorar los programas de
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intervencion que busquen incrementar el nivel de engagement laboral en

trabajadores publicos administrativos.
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Anexo B. Instrumento de riesgo psicosocial

Cuestionario SUSESO ISTAS 21 Version Breve
Instrucciones. Este cuestionario incluye 20 preguntas que cubren el mayor espectro posible de
la diversidad de riesgos psicosociales del mundo del empleo actual. Marque la alternativa que

mejor se ajuste a lo que usted vivencia en su centro de trabajo.

Nunca

Casi Nunca
A veces

Casi Siempre
Siempre

gl lwiN (-

Nro. items 11213

¢Puede hacer su trabajo con tranquilidad y tenerlo al dia?

En su trabajo ¢tiene Ud. ¢ Que tomar decisiones dificiles?

En general ¢considera Ud. Que su trabajo le genera desgaste emocional?

En su trabajo, ;tiene Ud. Que guardar sus emociones y no expresarlas?

¢Su trabajo requiere atencion constante?

¢ Tiene influencia sobre la cantidad de trabajo que se le asigne?

~N OO IWIN|EF

Su trabajo ¢permite que aprenda cosas nuevas?

¢Puede dejar su trabajo un momento para conversar con un compafnero o
comparfiera?

oo

9| Las tareas que hace, ¢le parecen importantes?

10 | ¢ Siente que su empresa 0 institucion tiene gran importancia para Ud.?

11 | ;Sabe exactamente que tareas son de su responsabilidad?

¢ Tiene que hacer tareas que Ud. Cree que deberia de hacerse de otra
12 | manera?

13 | ¢Recibe apoyo y ayuda de su jefe o superior inmediato?

14 | Entre compafieros y comparieras ¢se ayudan en el trabajo?

15 | Sus jefes inmediatos ¢resuelven bien los conflictos?

16 | ¢ Esta preocupado (a) por si lo (la) despiden o no le renuevan el contrato?

17 | ¢ Esta preocupado (a) por si les cambian las tareas contra su voluntad?

18 | Mis superiores me dan el reconocimiento que merezco

Si esta ausente un dia de casa, las tareas domésticas que realiza ¢se quedan
19 | sin hacer?

20 | Cuando esta en el trabajo, ¢piensa en las exigencias domésticas y familiares?




Anexo C. Instrumento de engagement

Encuesta de bienestar y trabajo (UWES)
Instrucciones: Las siguientes preguntas hacen referencia a los sentimientos de las personas en
el trabajo. Por favor, lea cuidadosamente cada pregunta y marque la respuesta de acuerdo a

como se siente de acuerdo a la siguiente tabla.

Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Regularmente
Bastantes veces
Casi siempre
Siempre

~N OO0~ W IN |-

Nro. Item 112/3|4|5|6

En mi trabajo me siento lleno de energia

Mi trabajo esta lleno de significado y proposito

El tiempo vuela cuando estoy en mi trabajo

Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo

g~ w Nk

Estoy entusiasmado con mi trabajo

Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de
mi

Mi trabajo me inspira

Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar

O [0 |IN |

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 periodos de tiempo

13 | Mi trabajo es retador

14 | Me "dejo llevar” por mi trabajo

15| Soy muy persistente en mi trabajo

16 | Me es dificil "desconectarme" de mi trabajo

17 | Incluso cuando las cosas no van bien continuo trabajando




Anexo D. Consentimiento informado

“Riesgo psicosocial y engagement en trabajadores administrativos de la

Municipalidad Distrital de EI Tambo, 2023”

Se le invita ser parte del presente estudio con la finalidad de relacionar el Riesgo psicosocial y
engagement en trabajadores de la Municipalidad Distrital de EI Tambo, 2023. Por ello, usted
deberd responder con la mayor honestidad: un formulario con algunos datos personales
generales, y una encuesta, usted podra tomar el tiempo necesario y es libre de no participar o
de dejar de participar si asi lo considera. Si decide participar en el estudio tenga en cuenta las
siguientes consideraciones:
Riesgos:
La aplicacion de estas encuestas no representa ningun riesgo para su salud.
Beneficios:
Se establecera un diagndstico institucional acerca de los factores de riesgo y protectores de la
salud mental laboral, este permitird planificar una futura intervencién de prevencion
psicopatoldgica y promocion de la salud mental en la institucion. Los costos seran cubiertos
por los investigadores. Si algun trabajador desea conocer su diagnostico psicométrico personal
0 tiene consultas personales con respecto a las variables, puede solicitar mayor informacion a
las investigadoras, para este fin se colocan sus numeros telefonicos en la parte final del
consentimiento informado.
Costos y Compensacion:
No debera pagar nada por participar en el estudio. Igualmente, no recibira incentivo economico
0 de otra indole.

Confidencialidad:



Su informacidn sera manejada bajo total anonimato. Si los resultados de este seguimiento son
publicados, no se mostrara ninguna informacion que permita la identificacion de las personas
que participaron en este estudio.

Declaracion y/o consentimiento

Acepto voluntariamente participar en este estudio, comprendo las actividades en las que
participaré si decido ingresar al estudio, también entiendo que puedo decidir no participar y que
puedo retirarme del estudio en cualquier momento.

Nombres, Apellidos y firma del participante:

Edad:

Sexo:

Fecha:

Numeros telefonicos de las investigadoras

Firmas de Investigadoras:

De la Vega Arancibia A. Castro Yarasca M.

Canchan Cérdenas R.



ANEXO E. Evidencia de consentimientos informados

CONSENTIMIENTO INFORMADO
“Riesgo psicosocial y engagement en trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de E1
Tambo, 2023

Se le invita ser parte del presente estudio con la finalidad de relacionar ¢l Riesgo psicosocial y engagement en
trabajadores de la Municipalidad Distrital de El Tambo, 2023. Por cllo, usted debera responder con la mayor
honestidad: un formulario con algunos datos personales generales, y una encucsta, usted podra tomar el tiempo
necesario y es libre de no participar o de dejar de participar si asi lo considera. Si decide participar en el estudio
tenga en cuenta las siguientes consideraciones:

Riesgos:
La aplicacion de estas encucstas no representa ninglin ricsgo para su salud.

Beneficios:

Se establecerd un diagndstico institucional acerca de los factores de riesgo y protectores de la salud mental
laboral, este permitird planificar una futura intervencién de prevencién psicopatoldgica y promocion de la
salud mental en la institucién. Los costos serdn cubiertos por los investigadores. Si algin trabajador desea
conocer su diagndstico psicométrico personal o tiene consultas personales con respecto a las variables, puede

solicitar mayor informacidn a las investigadoras, para este fin se colocan sus nimeros telefénicos en la parte
final del consentimiento informado.

Costos y Compensacién:

No debera pagar nada por participar en el estudio. Igualmente, no recibird incentivo econémico o de otra
indole.

Confidencialidad:

Su informacion sera manejada bajo total anonimato. Si los resultados de este seguimiento son publicados, no
se mostrara ninguna informacién que permita la identificacién de las personas que participaron en este estudio.

Declaracién y/o consentimiento _
Acepto voluntariamente participar en este estudio, comprendo las actividades en las que participaré si decido

ingresar al estudio, también entiendo que puedo decidir no participar y que puedo retirarme del estudio en
cualquier momento.

Nombres, Apellidos y firma del participante:

EDAD : qs
M,/aML L7 SEXO : M

FECHA : 25)te ] 202

Niimeros telefonicos de las investigadoras:
o Aracely De la Vega Arancibia: 969464934
¢ Rosa Canchédn Céardenas: 966330166
e M. Carla Castro Yarasca: 977567621

Firmas de Investigadoras:

DE LA VEGA ARANCIBIA A. CASTRO YARASCA M.

R

CANCHAN CARDENAS K.




CONSENTIMIENTO INFORMADO
“Riesgo psicosocial y engagement cn trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de El
Tambo, 2023”

Se le invita ser parte del presente estudio con la finalidad de relacionar el Riesgo psicosocial y engagement en
trabajadores de la Municipalidad Distrital de E1 Tambo, 2023. Por ello, usted deberé responder con la mayor
honestidad: un formulario con algunos datos personales generales, y una encuesta, usted podra tomar el tiempo
necesario y es libre de no participar o de dejar de participar si asi lo considera. Si decide participar en el estudio
tenga en cuenta las siguientes consideraciones:

Riesgos:
La aplicacion de estas encuestas no representa ninglin riesgo para su salud.

Beneficios:

Se establecerd un diagndstico institucional acerca de los factores de riesgo y protectores de la salud mental
laboral, este permitird planificar una futura intervencién de prevencién psicopatoldgica y promocioén de la
salud mental en la institucién. Los costos serdn cubiertos por los investigadores. Si algin trabajador desea
conocer su diagndstico psicométrico personal o tiene consultas personales con respecto a las variables, puede
solicitar mayor informacién a las investigadoras, para este fin se colocan sus nimeros telefonicos en la parte
final del consentimiento informado.

Costos y Compensacién:
No debera pagar nada por participar en el estudio. Igualmente, no recibird incentivo econémico o de otra
indole.

Confidencialidad:
Su informacién serd manejada bajo total anonimato. Si los resultados de este seguimiento son publicados, no
se mostrard ninguna informacién que permita la identificacion de las personas que participaron en este estudio.

Declaracion y/o consentimiento .

Acepto voluntariamente participar en este estudio, comprendo las actividades en las que participaré si decido
ingresar al estudio, también entiendo que puedo decidir no participar y que puedo retirarme del estudio en
cualquier momento.

Nombres, Apellidos y firma del participante:

EDAD : 20

z SEXO :
Z&Jak‘?‘df FECHA : % —18 <73

Nimeros telefénicos de las investigadoras:
e Aracely De la Vega Arancibia: 969464934
e Rosa Canchdn Cérdenas: 966330166
e M. Carla Castro Yarasca: 977567621

Firmas de Investigadoras:

[ //(/’,

DE LA VEGA ARANCIBIA A. CASTRO YARASCA M.

14 .

~CAKTHAN CARBERASR. R A




. CONSENTIMIENTO INFORMADO
“Riesgo psicosocial y engagement cn trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de El
Tambo, 2023

Se le invita ser parte del presente estudio con la finalidad de relacionar ¢l Riesgo psicosocial y engagement en
trabajadores de la Municipalidad Distrital de EI Tambo, 2023. Por cllo, usted debera responder con la mayor
honestidad: un formulario con algunos datos personales gencrales, y una encuesta, usted podra tomar el tiempo
necesario y es libre de no participar o de dejar de participar si asi lo considera. Si decide participar en el estudio

tenga en cuenta las siguientes consideracionces:

Riesgos:
La aplicacién de cstas encuestas no representa ningin ricsgo para su salud,

Beneficios:
Se establecerd un diagndstico institucional acerca de los factores de riesgo y protectores de la salud mental

laboral, este permitird planificar una futura intervencién de prevencién psicopatolégica y promocion de la
salud mental en la institucién. Los costos serdn cubiertos por los investigadores. Si algin trabajador desea
conocer su diagnostico psicométrico personal o tiene consultas personales con respecto a las variables, puede
solicitar mayor informacidn a las investigadoras, para este fin se colocan sus niimeros telefénicos en la parte

final del consentimiento informado.

Costos y Compensacién:
No debera pagar nada por participar en el estudio. Igualmente, no recibird incentivo econémico o de otra

indole.

Confidencialidad:
Su informacién serd manejada bajo total anonimato. Si los resultados de este seguimiento son publicados, no

se mostrard ninguna informacion que permita la identificacion de las personas que participaron en este estudio.

Declaracién y/o consentimiento !
Acepto voluntariamente participar en este estudio, comprendo las actividades en las que participaré si decido

ingresar al estudio, también entiendo que puedo decidir no participar y que puedo retirarme del estudio en

cualquier momento.

Nombres, Apellidos y firma del participante: ‘ '

r EDAD. 2| SX

= 0 Ay ‘ SEXO : [ ') cdlimo
Gl P ffj““‘“ wd FECHA : | 2. - 0 - 207

Niimeros telefonicos de las investigadoras:
e Aracely De la Vegga Arancibia: 969464934
e Rosa Canchan Cérdenas: 966330166
e M. Carla Castro Yarasca: 977567621

Firmas de Investigadoras:

[). //’/” ;

DE LA VEGA ARANCIBIA A. CASTRO YARASCA M.
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' CANCIIAN CARDENASR.




CONSENTIMIENTO INFORMADO
“Riesgo psicosocial y engagement en trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de El
Tambo, 2023

Se le invita ser parte del presente estudio con la finalidad de relacionar ¢l Riesgo psicosocial y engagement en
trabajadores de la Municipalidad Distrital de E1 Tambo, 2023. Por ello, usted debera responder con la mayor
honestidad: un formulario con algunos datos personales generales, y una encuesta, usted podra tomar el tiempo
necesario y es libre de no participar o de dejar de participar si asi lo considera. Si decide participar en el estudio
tenga en cuenta las siguientes consideraciones:

Riesgos:
La aplicacién de estas encuestas no representa ningin riesgo para su salud.

. Beneficios:

Se establecera un diagndstico institucional acerca de los factores de riesgo y protectores de la salud mental
laboral, este permitird planificar una futura intervencién de prevencién psicopatolégica y promocién de la
salud mental en la institucidén. Los costos serdn cubiertos por los investigadores. Si algin trabajador desea
conocer su diagnéstico psicométrico personal o tiene consultas personales con respecto a las variables, puede
solicitar mayor informacién a las investigadoras, para este fin se colocan sus nimeros telefonicos en la parte
final del consentimiento informado.

Costos y Compensacion:

No debera pagar nada por participar en el estudio. Igualmente, no recibird incentivo econémico o de otra
indole.

Confidencialidad:
Su informacién sera manejada bajo total anonimato. Si los resultados de este seguimiento son publicados, no
se mostrard ninguna informacién que pernita la identificacion de las personas que participaron en este estudio.

Declaracién y/o consentimiento -
Acepto voluntariamente participar en este estudio, comprendo las actividades en las que participaré si decido

ingresar al estudio, también entiendo que puedo decidir no participar y que puedo retirarme del estudio en
cualquier momento.

Nombres, Apellidos y firma del participante:

» : EDAD : ‘ 2
Juay C/Mﬂj @Mk éf// SEXO_: M

FECHA : ZJ;//?/2J

Nimeros telefénicos de las investigadoras:

e Aracely De la Vega Arancibia: 969464934
e Rosa Canchin Céardenas: 966330166
e M. Carla Castro Yarasca: 977567621

Firmas de Investigadoras:

DE LA VEGA ARANCIBIA A. CASTRO YARASCA M.

- CANCHAN CARDENAS R. o aslus - -




Anexo F. Aprobacién de la institucion para realizacién del estudio




Anexo G. Aprobacion del comité de ética en investigacion de la UC

Universidad
E Continental

“Ano de o unidad, By pae v el desamrulle”

Huancave, 02 de setiembre del 2023

OFICIHY N0S42-2023-CI1EL-UC

Tnvestigadores:

CANCHAN CARDENAS ROSA LUE
CASTRO YARARCA MISHELL CARLA
DE LA VEGA ARANCIELY YOI ARACELY

Presente-

Tengo ¢l agrado de dirigirme a ustedes para saludarles cordialmente v oa la vez
manifestarles que el estudio de investigacion titulado: RIESGO PSICOSOCIAL Y
ENGAGEMENT EN TRABAJATMORES DE LA MUNICIFALIDAD DISTRITAL
DE EL TAMBO, 2023,

Ha sido APROBADO por el Comité Institucional de Etica en Investigacion, bajo las
sIguIentes precisiones:

# El Comité pucde en cualquicr momento de la cjecucion del estudio solicitar
informacion v confirmar el cumplimiento de las normas dicas,
#  El Comité puede solicitar ¢l informe fnal para revisidn final,

Aprovechomos la oportunidad para renovar los sentimienios de nuestra consideracion y
estima personal.

Alentamente
Y
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ANEXO H. Formato de validacion del instrumento de riesgo psicosocial

Juez 1: Galvez Vigo Masha Isabel

Nro. Items Relevancia | Coherencia | Suficiencia | Claridad
1 ¢Puede hac?r su trabajo con tranquilidad y 3 4 4 4
tenerlo al dia?
5 En su trabaj(_) S',t!ene Ud. ¢Que tomar 4 4 3 4
decisiones dificiles?
En general ¢considera Ud. Que su trabajo le
3 . 4 3 4 4
genera desgaste emocional?
En su trabajo, ¢tiene Ud. Que guardar sus
4 : 4 4 4 4
emociones y no expresarlas?
5| ¢Su trabajo requiere atencion constante? 3 4 4 4
6 <;T|er_1e influencia spbre la cantidad de 4 4 4 4
trabajo que se le asigne?
v Su trabajo ¢permite que aprenda cosas 4 4 4 4
nuevas?
8 ¢Puede dejar su trabajo un momento para 3 4 4 4
conversar con un compafiero 0 compariera?
9 !_as tareas que hace, ¢le parecen 4 4 4 4
importantes?
10 ¢Siente que su empresa o institucion tiene 4 4 3 4
gran importancia para Ud.?
11 ¢Sabe exactamente que tareas son desu 4 4 4 4
responsabilidad?
¢ Tiene que hacer tareas que Ud. Cree que
12 . 4 3 4 4
deberia de hacerse de otra manera?
13 (;Rem_be apoyoy ayuda de su jefe o 4 4 4 4
superior inmediato?
14 Entre compafieros y compafieras ¢se 4 3 4 4
ayudan en el trabajo?
15 SUSJe_ers inmediatos ¢ resuelven bien los 4 4 3 4
conflictos?
¢ Esta preocupado (a) por si lo (la) despiden
16 4 4 3 4
0 no le renuevan el contrato?
17 ¢Esta preocupado (a) por si les cambian las 4 4 4 4
tareas contra su voluntad?
18 Mis superiores me dan el reconocimiento 4 4 4 4
que merezco
Si esté ausente un dia de casa, las tareas
19 [ domésticas que realiza ¢se quedan sin 3 3 4 4
hacer?
20 Cuando esta en el trabajo, ¢piensa en las 4 4 4 3

exigencias domésticas y familiares?




DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado: SI ( X) NO ()APELLIDOS

Y NOMBRES DEL JURADO: Mg. Ps. Galvez Vigo Masha Isabel C.P.P. 7322

Firmay Sello



Juez 2: Molina Soria Héctor Francisco

Nro. Items Relevancia | Coherencia | Suficiencia | Claridad
1 ¢Puede ha(:(,ar su trabajo con tranquilidad y 4 4 4 4
tenerlo al dia?
5 En su trabaj(_) E',t!ene Ud. ¢Que tomar 4 4 4 4
decisiones dificiles?
En general ¢ considera Ud. Que su trabajo
3 : 4 4 3 4
le genera desgaste emocional?
En su trabajo, ¢tiene Ud. Que guardar sus
4 : 4 4 4 4
emociones y no expresarlas?
5| ¢Su trabajo requiere atencion constante? |4 3 4 4
6 <;T|er_1e influencia spbre la cantidad de 4 4 4 4
trabajo que se le asigne?
v Su trabajo ¢permite que aprenda cosas 4 3 4 4
nuevas?
¢Puede dejar su trabajo un momento para
8 | conversar con un compariero o 4 4 4 4
compafera?
9 Las tareas que hace, ¢le parecen 4 4 4 4
importantes?
10 (;Slen_te que su empresa 0 institucion tiene 4 4 3 4
gran importancia para Ud.?
11 ¢Sabe exactamente que tareas son de su 4 4 4 4
responsabilidad?
¢ Tiene que hacer tareas que Ud. Cree que
12 ; 4 4 4 4
deberia de hacerse de otra manera?
13 (;Rem_be apoyoy ayuda de su jefe o 4 3 3 4
superior inmediato?
14 Entre compafieros y compafieras ¢se 4 4 4 4
ayudan en el trabajo?
15 Sus J(_efes inmediatos ¢resuelven bien los 4 4 4 4
conflictos?
16 g,Estq preocupado (a) por si lo (la) 4 4 4 4
despiden o no le renuevan el contrato?
17 ¢ Esté preocupado (a) por si les cambian 4 4 3 4
las tareas contra su voluntad?
18 Mis superiores me dan el reconocimiento 3 4 4 4
que merezco
Si estd ausente un dia de casa, las tareas
19 | domeésticas que realiza ¢se quedan sin 4 4 4 4
hacer?
Cuando esta en el trabajo, ¢piensa en las
20| . : - o 4 3 4 4
exigencias domeésticas y familiares?




DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado: SI (X ) NO ()

APELLIDOS Y NOMBRES DEL JURADO: Lic. Molina Soria, Héctor Francisco

Firmay Sello



Juez 3: Oscanoa Estrella, Beck Allen

Nro. Items Relevancia [ Coherencia | Suficiencia [ Claridad
1 ¢Puede hacer,su trabajo con tranquilidad 4 4 4 4
y tenerlo al dia?
5 En su trabaj(_) E',t!ene Ud. ¢Que tomar 4 3 4 3
decisiones dificiles?
En general ¢considera Ud. Que su
3 X ; 3 4 4 4
trabajo le genera desgaste emocional?
En su trabajo, ¢tiene Ud. Que guardar
4 X 4 4 4 4
sus emociones y no expresarlas?
5| ¢Su trabajo requiere atencion constante? |4 3 4 3
¢ Tiene influencia sobre la cantidad de
6 . : 4 4 3 4
trabajo que se le asigne?
v Su trabajo ¢permite que aprenda cosas 4 4 4 4
nuevas?
¢Puede dejar su trabajo un momento
8 | para conversar con un compafiero o 4 4 4 3
compafera?
9 Las tareas que hace, ¢le parecen 4 4 4 4
importantes?
10 (;_Slente que su empresa o institucion 4 3 4 4
tiene gran importancia para Ud.?
11 ¢Sabe exactamente que tareas son de su 4 4 4 3
responsabilidad?
¢ Tiene que hacer tareas que Ud. Cree
12 . 4 4 4 4
que deberia de hacerse de otra manera?
13 (;Rem_be apoyoy ayuda de su jefe o 4 4 3 4
superior inmediato?
14 Entre compafieros y compafieras ¢se 4 4 4 4
ayudan en el trabajo?
15 Sus J(_efes inmediatos ¢ resuelven bien los 4 4 4 4
conflictos?
16 g,Estq preocupado (a) por si lo (la) 4 4 4 4
despiden o no le renuevan el contrato?
17 ¢ Esta preocupado (a) por si les cambian 4 4 3 4
las tareas contra su voluntad?
18 Mis superiores me dan el 4 4 4 4
reconocimiento que merezco
Si estd ausente un dia de casa, las tareas
19 | domeésticas que realiza ¢se quedan sin 3 4 4 4
hacer?
Cuando esta en el trabajo, ¢piensa en las
20| ~. : - o 4 4 4 4
exigencias domésticas y familiares?




DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado: SI (X ) NO ()

APELLIDOS Y NOMBRES DEL JURADO: Oscanoa Estrella, Beck Allen
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ANEXO 1. Calculo del coeficiente de validez de contenido del instrumento de riesgo

psicosocial

ftem Juezl Juez2 Juez3 Sx1 Mx CVCi Pei CVCt
1 15 16 16 47 2.94 0.98 0.04 0.94
2 15 16 14 45 281 0.94 0.04 0.90
3 15 15 15 45 2.81 0.94 0.04 0.90
4 16 16 16 48 3.00 1.00 0.04 0.96
5 15 15 14 44 275 0.92 0.04 0.88
6 16 16 15 47 2.94 0.98 0.04 0.94
7 16 15 16 47 294 0.98 0.04 0.94
8 15 16 15 46 2.88 0.96 0.04 0.92
9 16 16 16 48 3.00 1.00 0.04 0.96
10 15 15 15 45 281 0.94 0.04 0.90
11 16 16 15 47 2.94 0.98 0.04 0.94
12 15 16 16 47 294 0.98 0.04 0.94
13 16 14 15 45 281 0.94 0.04 0.90
14 15 16 16 47 2.94 0.98 0.04 0.94
15 15 16 16 47 294 0.98 0.04 0.94
16 15 16 16 47 2.94 0.98 0.04 0.94
17 16 15 15 46 2.88 0.96 0.04 0.92
18 16 15 16 47 294 0.98 0.04 0.94
19 14 16 15 45 2.81 0.94 0.04 0.90
20 15 15 16 46 2.88 0.96 0.04 0.92

PROMEDIO 0.93

INSTRUMENTO




ANEXO J. Formato de validacion del instrumento de engagement

Juez 1: Galvez Vigo Masha Isabel

N° | items

Relevancia

Coherencia

Suficiencia

Claridad

1| En mi trabajo me siento lleno de energia

4

4

4

4

Mi trabajo esta lleno de significado y
proposito

N

o

w

SN

SN

El tiempo vuela cuando estoy en mi
trabajo

Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo

Estoy entusiasmado con mi trabajo

Cuando estoy trabajando olvido todo lo
que pasa alrededor de mi

Mi trabajo me inspira

Cuando me levanto por las mafianas
tengo ganas de ir a trabajar

0 |N|] o |oalb~| W

N R

A w [plw| »

A W &~ DB D>

I N E R

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 periodos de tiempo

13 [ Mi trabajo es retador

14 [ Me "dejo llevar" por mi trabajo

15 [ Soy muy persistente en mi trabajo

Me es dificil "desconectarme" de mi
16 ;
trabajo

N R R E

I R LA

A || b | B

[ T I S I N I N S I I ~ N I N Y O

Incluso cuando las cosas no van bien

17 continuo trabajando

w

o

N

N

DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado: SI ( X) NO ()

APELLIDOS Y NOMBRES DEL JURADO: Mg. Ps. Galvez Vigo Masha Isabel C.P.P. 7322

Firmay Sello




Juez 2: Molina Soria Héctor Francisco

NO

items

Relevancia

Coherencia

Suficiencia

Claridad

En mi trabajo me siento lleno de
energia

4

4

4

4

Mi trabajo esta lleno de significado y
proposito

S

S

o

o

El tiempo vuela cuando estoy en mi
trabajo

Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo

Estoy entusiasmado con mi trabajo

Cuando estoy trabajando olvido todo
lo que pasa alrededor de mi

Mi trabajo me inspira

o [Nl o |olb~]| W

Cuando me levanto por las mafanas
tengo ganas de ir a trabajar

A | A DWW D>

W | DDA D

B S I T I~ IO B S

W |

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 periodos de tiempo

13

Mi trabajo es retador

14

Me "dejo llevar" por mi trabajo

15

Soy muy persistente en mi trabajo

16

Me es dificil "desconectarme" de mi
trabajo

N N R N N

B I N I N OO R S I N I N

B OO R I S A T B

I I OO B S R )

17

Incluso cuando las cosas no van bien
continuo trabajando

N

N

o

o

DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado: SI (X ) NO ()

APELLIDOS Y NOMBRES DEL JURADO: Lic. Molina Soria, Héctor Francisco

Firmay Sello




Juez 3: Oscanoa Estrella, Beck Allen

e
o

items

Relevancia

Coherencia

Suficiencia

Claridad

En mi trabajo me siento Ileno de energia

4

4

4

4

Mi trabajo esta lleno de significado y
proposito

El tiempo vuela cuando estoy en mi trabajo

Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo

Estoy entusiasmado con mi trabajo

Cuando estoy trabajando olvido todo lo que
pasa alrededor de mi

Mi trabajo me inspira

Cuando me levanto por las mafianas tengo
ganas de ir a trabajar

Ol 00 |N|] o |o|bh|w| N |-

Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo

=
o

Estoy orgulloso del trabajo que hago

-
-

Estoy inmerso en mi trabajo

=
N

Puedo continuar trabajando durante largos
periodos de tiempo

=
w

Mi trabajo es retador

H
o

Me "dejo llevar" por mi trabajo

[EY
ol

Soy muy persistente en mi trabajo

[EY
»

Me es dificil "desconectarme™ de mi trabajo

-
\l

Incluso cuando las cosas no van bien
continuo trabajando

B I N I S I S B N N R N N N I S R I - I N - S R o

B I N I S I S B S O s N N I T U W R V'S RO I~ S N - S (R o

B I - IO S T S B S O B I N IS 2 I - R =N IS T R I N S - I N

e I - I N O B B S e e I - I N I R T - (R V' RO I - N W SN Y S N [ o

DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado: SI (X ) NO ()

APELLIDOS Y NOMBRES DEL JURADO: Oscanoa Estrella, Beck Allen
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ANEXO K. Calculo del coeficiente de validez de contenido del instrumento de engagement

ftem Juezl Juez2 Juez3 Sx1 Mx CVCi Pei CVCt
1 16 16 16 48 3.00 1.00 0.04 0.96
2 15 16 16 47 294 0.98 0.04 0.94
3 16 16 16 48 3.00 1.00 0.04 0.96
4 15 14 16 45 281 0.94 0.04 0.90
5 16 16 16 48 3.00 1.00 0.04 0.96
6 15 16 14 45 2.81 0.94 0.04 0.90
7 15 16 15 46 2.88 0.96 0.04 0.92
8 16 14 16 46 2.88 0.96 0.04 0.92
9 15 16 16 47 2.94 0.98 0.04 0.94
10 14 16 15 45 281 0.94 0.04 0.90
11 14 16 16 46 2.88 0.96 0.04 0.92
12 15 16 14 45 2.81 0.94 0.04 0.90
13 16 14 16 46 2.88 0.96 0.04 0.92
14 15 16 15 46 2.88 0.96 0.04 0.92
15 16 15 15 46 2.88 0.96 0.04 0.92
16 15 16 16 47 2.94 0.98 0.04 0.94
17 15 16 16 47 2.94 0.98 0.04 0.94

PROMEDIO 0.93
INSTRUMENTO '






