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Resumen 

La presente investigación comparativo-correlacional tuvo por objetivo analizar la relación 

entre las variables engagement laboral y factores de riesgo psicosocial en una empresa del rubro 

industrial en la ciudad de Arequipa, se tomó como muestra a 173 colaboradores administrativos 

(puestos no operativos) con edades entre 21 a 65 años (ME=34.7; DE=8.57) de ambos géneros. 

Los instrumentos utilizados fueron, el Cuestionario Psicosocial de Copenhague (CoPsoQ) 

ISTAS21 versión media y la escala de UWES de Engagement Laboral. Como resultado de esta 

investigación se encontró una relación inversa entre los 5 grandes grupos de factores de riesgo 

psicosocial y el engagement laboral en el personal administrativo. Así mismo en cuanto a las 

variables sexo, área y edad no se encontraron diferencias estadísticamente significativas 

referente al engagement laboral y los factores de riesgos psicosocial; a excepción de la 

dimensión Apoyo social, en donde se encontraron diferencias entre hombres y mujeres. 
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Tabla 5 

Prueba de normalidad Kolmogórov-Smirnov 

 
Kolmogórov-Smirnov 

Estadístico gl p 

Exigencias Psicológicas 0.056 173 .200 

Trabajo - Familia 0.101 173 .000*** 

Control sobre el Trabajo 0.143 173 .000*** 

Apoyo Social 0.061 173 .200 

Compensaciones 0.077 173 .014* 

Capital Social 0.117 173 .000*** 

Vigor 0.144 173 .000*** 

Dedicación 0.121 173 .000*** 

Absorción 0.106 173 .000*** 

Engagement 0.116 173 .000*** 

Nota. *p<.05; **p<.01; ***p<.001 

Se analizó la normalidad para los factores de riesgo psicosocial, así como para el 

engagement laboral y sus dimensiones (Tabla 5), se puede observar que únicamente la 

dimensión de exigencias psicológicas y apoyo social poseen una distribución normal (p>.05). 

Mientras que las dimensiones de trabajo - familia, control sobre el trabajo, compensaciones, 

capital social. vigor, dedicación, absorción y engagement, no tienen una distribución normal 

(p<.05). Por lo tanto, se procede a utilizar estadísticos no paramétricos para los objetivos de 

la investigación. 

Tabla 6 

Prueba de U de Mann-Whitney para Engagement laboral según el sexo 

Dimensiones Sexo n Min. Max. M DE U p 

Vigor 
Masculino 124 12 36 28.3 6.04 2670 .215 

Femenino 49 9 36 27.3 5.81   

Dedicación 
Masculino 124 9 30 23.5 5.65 2827 .476 

Femenino 49 9 30 23.1 5.17   

Absorción 
Masculino 124 12 36 25.2 6.33 2904 .652 

Femenino 49 8 35 25.7 5.43   

Total 
Masculino 124 38 102 77.0 16.08 2921 .695 

Femenino 49 28 100 76.1 14.96   

Nota. *p<.05; **p<.01; ***p<.001 
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En la Tabla 6 se puede visualizar la ausencia de diferencias estadísticamente 

significativas respecto al Engagement laboral y el sexo (p>.05). 

Tabla 7 

Prueba de Kruskal Wallis para Engagement Laboral según la edad 

Dimensiones Edad n Min. Max. M DE X2 gl p 

Vigor 

Menos de 31 años 65 11 36 27.6 5.87 2.02 2 .365 

Entre 31 a 45 años 89 9 36 28.0 6.15    

Mas de 45 años 19 16 36 29.6 5.48    

Dedicación 

Menos de 31 años 65 9 30 23.2 4.81 3.07 2 .215 

Entre 31 a 45 años 89 9 30 23.1 6.02    

Mas de 45 años 19 11 30 25.1 5.16    

Absorción 

Menos de 31 años 65 8 36 25.7 5.89 7.15 2 .028* 

Entre 31 a 45 años 89 12 36 24.5 6.09    

Mas de 45 años 19 16 36 28.3 5.87    

Total 

Menos de 31 años 65 28 102 76.5 15.19 4.21 2 .122 

Entre 31 a 45 años 89 32 102 75.6 16.07    

Mas de 45 años 19 43 102 83.0 15.32    

Nota. *p<.05; **p<.01; ***p<.001 

En la Tabla 7 se puede observar que únicamente existen diferencias significativas 

respecto a la edad en la variable de Absorción (p<.05). Se aplicó la prueba post-hoc y se 

encontró diferencias significativas entre los colaboradores de “Entre 31 y 45 años” y los de 

“Mas de 45 años”. Estos últimos fueron los que presentaron mayores promedios, no obstante, 

se menciona que los grupos no son proporcionales. 
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En la Tabla 8 se puede apreciar que no existen diferencias estadísticamente 

significativas respecto al Engagement laboral y las distintas áreas a las que pertenecen los 

colaboradores (p>.05). 

Tabla 9 

Prueba de U de Mann-Whitney para Factores de riesgo psicosocial según el sexo 

Dimensiones Sexo n Min. Max. M DE U p 

Exigencias psicológicas 
Masculino 124 24 61 41.0 8.97 2971 .821 

Femenino 49 23 69 43 8.74   

Trabajo - Familia 
Masculino 124 4 20 10.0 3.22 2990 .872 

Femenino 49 4 16 9 3.22   

Control sobre el Trabajo 
Masculino 124 15 38 23.0 5.34 2517 .078 

Femenino 49 17 38 24 4.80   

Apoyo Social 
Masculino 124 24 87 52.0 14.41 2344 .019* 

Femenino 49 23 106 60 15.51   

Compensaciones 
Masculino 124 9 39 23.5 6.43 2693 .245 

Femenino 49 14 43 26 6.70   

Capital Social 
Masculino 124 7 29 19.0 5.86 2569 .114 

Femenino 49 2 33 21 6.56   

Nota. *p<.05; **p<.01; ***p<.001 

En la Tabla 9 se puede observar que únicamente existen diferencias significativas 

respecto al sexo en la variable de Apoyo Social (p<.05). Siendo el sexo femenino el que 

presenta mayores promedios. 
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Tabla 10 

Prueba de Kruskal Wallis para Factores de riesgo psicosocial según la edad 

Dimensiones Edad n Min. Max. M DE X2 gl p 

Exigencias 

psicológicas 

Menos de 31 años 65 23 69 42.57 9.64 .495 2 .781 

Entre 31 a 45 años 89 24 61 41.38 8.42    

Mas de 45 años 19 24 59 41.95 8.58    

Trabajo - Familia 

Menos de 31 años 65 4 17 10.00 3.24 6.804 2 .033*j 

Entre 31 a 45 años 89 4 20 9.19 3.15    

Mas de 45 años 19 4 14 7.95 2.97    

Control sobre el 

Trabajo 

Menos de 31 años 65 15 38 24.97 5.09 2.479 2 .290 

Entre 31 a 45 años 89 15 38 24.34 5.18    

Mas de 45 años 19 15 37 23.53 5.92    

Apoyo Social 

Menos de 31 años 65 23 81 52.80 13.99 2.330 2 .312 

Entre 31 a 45 años 89 24 106 55.35 15.83    

Mas de 45 años 19 32 81 51.37 12.91    

Compensaciones 

Menos de 31 años 65 9 39 24.92 6.45 1.569 2 .456 

Entre 31 a 45 años 89 9 43 24.13 6.64    

Mas de 45 años 19 14 37 23.84 6.37    

Capital Social 

Menos de 31 años 65 7 29 18.03 6.07 5.959 2 .051 

Entre 31 a 45 años 89 7 33 19.76 6.25    

Mas de 45 años 19 9 24 16.79 4.66    

Nota. *p<.05; **p<.01; ***p<.001 

La Tabla 10 muestra la comparación de los factores de riesgo psicosocial, se puede 

observar que únicamente hay diferencias para la dimensión “Trabajo - Familia”, siendo así 

que analizó la prueba post-hoc y se encontró que hay diferencias entre los grupos etarios 

“Menos de 31 años” y “Mas de 45 años”. 
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Tabla 11 

Prueba Kruskal-Wallis para Factores de riesgo Psicosocial según área de trabajo 

FRP Área n Min. Max. M DE X2 gl p FRP Área n Min. Max. M DE X2 gl p 

FRP 

1 

Contabilidad 8 23 49 37.25 7.96 13.79 12 .314 

FRP 

2 

Contabilidad 8 4 14 8.50 3.63 7.42 12 .828 

Logística 10 41 566 47.40 5.23    Logística 10 4 13 9.20 3.01    

RRHH 12 33 58 44.08 6.92    RRHH 12 7 14 10.17 2.25    

SIG 3 24 43 35.33 10.02    SIG 3 6 12 9.33 3.06    

Almacén 9 31 47 40.00 5.39    Almacén 9 4 11 7.56 2.65    

Sistemas 3 28 61 45.00 16.52    Sistemas 3 4 12 9.00 4.36    
Calidad 13 28 56 42.15 10.75    Calidad 13 4 13 8.92 3.09    

Producción 7 29 50 40.43 6.24    Producción 7 6 13 9.71 2.69    

Planeamiento 3 35 59 45.33 12.34    Planeamiento 3 6 16 11.00 5.00    

Ingeniería y 

Desarrollo 
22 27 60 43.18 8.59    

Ingeniería y 

Desarrollo 
22 4 20 9.64 3.82    

Costos y 

Presupuestos 
6 27 45 35.33 8.04    

Costos y 

Presupuestos 
6 5 10 7.67 1.86    

Seguridad 5 32 49 40.60 6.27    Seguridad 5 6 13 9.60 2.51    

Proyectos y 

Servicios 
72 24 69 41.85 9.45    

Proyectos y 

Servicios 
72 4 17 9.60 3.34    

FRP 

3 

Contabilidad 8 17 33 24.25 5.82 14.75 12 .255 

FRP 

4 

Contabilidad 8 23 72 50.13 20.30 17.10 12 .146 

Logística 10 15 38 26.70 7.17    Logística 10 33 75 58.10 11.73    
RRHH 12 22 29 25.67 2.31    RRHH 12 35 73 57.83 12.16    

SIG 3 23 26 24.33 1.53    SIG 3 44 83 60.67 20.11    

Almacén 9 21 37 29.33 6.24    Almacén 9 34 83 56.22 18.21    

Sistemas 3 18 34 24.67 8.33    Sistemas 3 37 60 52.33 13.28    

Calidad 13 16 31 22.92 4.05    Calidad 13 24 87 46.00 16.30    

Producción 7 18 31 24.43 5.71    Producción 7 38 67 52.00 10.10    

Planeamiento 3 23 26 24.33 1.53    Planeamiento 3 55 80 63.67 14.5    

Ingeniería y 

Desarrollo 
22 17 31 23.50 4.03    

Ingeniería y 

Desarrollo 
22 27 69 46.91 13.84    

Costos y 

Presupuestos 
6 22 33 25.50 3.94    

Costos y 

Presupuestos 
6 32 66 45.67 12.79    

Seguridad 5 23 33 25.40 4.28    Seguridad 5 55 70 59.00 6.52    
Proyectos y 

Servicios 
72 15 38 23.85 5.58    

Proyectos y 

Servicios 
72 28 106 55.72 14.86    
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FRP 

5 

Contabilidad 8 16 32 22.13 5.46 17.63 12 .127 

FRP 

6 

Contabilidad 8 7 27 16.88 6.71 11.30 12 .503 

Logística 10 11 33 24.50 7.18    Logística 10 9 31 21.50 6.28    

RRHH 12 22 34 28.17 3.69    RRHH 12 16 28 21.00 3.49    

SIG 3 22 32 28.33 5.51    SIG 3 17 26 21.33 4.51    

Almacén 9 13 36 22.00 7.84    Almacén 9 7 27 17.67 7.76    

Sistemas 3 16 20 18.33 2.08    Sistemas 3 15 20 18.33 2.89    
Calidad 13 9 34 22.92 8.17    Calidad 13 7 29 18.54 7.82    

Producción 7 15 27 21.86 4.78    Producción 7 11 24 18.00 5.07    

Planeamiento 3 27 31 29.33 2.08    Planeamiento 3 16 29 21.00 7.00    

Ingeniería y 

Desarrollo 
22 15 35 25.55 4.66    

Ingeniería y 

Desarrollo 
22 7 28 15.95 6.82    

Costos y 

Presupuestos 
6 17 30 23.67 4.46    

Costos y 

Presupuestos 
6 12 22 16.50 3.94    

Seguridad 5 14 29 22.40 7.40    Seguridad 5 16 30 21.40 5.18    

Proyectos y 

Servicios 
72 10 43 24.56 7.10    

Proyectos y 

Servicios 
72 7 33 19.21 5.85    

Nota: FRP: Factor de Riesgo Psicosocial, FRP1: Exigencias Psicológicas, FRP2: Trabajo y Familia, FRP3: Control sobre el Trabajo, FRP4: 

Apoyo Social, FRP5: Compensaciones, FRP6: Capital Social. 
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Se realizó la prueba Kruskal-Wallis para Engagement según área de trabajo, en la 

Tabla 11 se evidencia que el p-valor excede a .05 por lo que se puede concluir que no existe 

diferencias estadísticamente significativas en ninguna de las áreas de trabajo.  

Tabla 12 

Matriz de correlación entre los Factores de riesgo psicosocial y el Engagement Laboral 

Rho de Spearman Vigor Dedicación Absorción Engagement 

Exigencias Psicológicas -.332** -.370** -.133 -.305** 

Trabajo – Familia -.436** -.522** -.319** -.461** 

Control sobre el Trabajo -.226** -.398** -.268** -.331** 

Apoyo Social -.345** -.548** -.282** -.430** 

Compensaciones -.279** -.246** -.190* -.285** 

Capital Social -.301** -.489** -.256** -.381** 

Nota: *p<.05; **p<.01; p<.001 

En la Tabla 12 se observa que la dimensión Vigor, Dedicación y el puntaje total de 

Engagement Laboral correlacionaron de manera inversa con todos los factores de riesgo 

psicosocial, dichas correlaciones alternan entre débiles y moderadas débiles. Mientras que la 

dimensión absorción tuvo las mismas características de las correlaciones a excepción de 

exigencias psicológicas en donde no es encontró una relación significativa. 
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Discusión 

La presente investigación buscó determinar la relación entre los factores de riesgo 

psicosocial y el engagement laboral en personal administrativo de una empresa del rubro 

industrial de Arequipa, se encontró que existe una correlación inversa negativa, por lo que se 

acepta la hipótesis planteada.  

En primer lugar, los resultados de Arenas Ortiz y Andrade Jaramillo (2013) son 

consistentes con los hallazgos de esta investigación, donde se observó una relación inversa 

entre los factores de riesgo psicosocial y el engagement laboral. Ambos estudios revelan que 

cuando los trabajadores perciben un mayor control sobre su trabajo y reciben 

retroalimentación adecuada, el nivel de engagement tiende a aumentar, en línea con las 

dimensiones de vigor, dedicación y absorción. En mi investigación, se identificó una 

tendencia similar, ya que los trabajadores con menor exposición a riesgos psicosociales 

reportaron mayores niveles de engagement, lo que refuerza la relación inversa entre ambas 

variables. 

Del mismo modo, la investigación de Cuti Ruiz (2020) también encontró una 

correlación negativa significativa entre los riesgos psicosociales y el engagement laboral, 

similar a los resultados obtenidos en mi estudio. Al igual que en mi investigación, se destaca 

que un entorno psicosocial desfavorable reduce el compromiso laboral, afectando 

negativamente el vigor, la dedicación y la absorción de los trabajadores. La consistencia entre 

los resultados de ambos estudios refuerza la importancia de minimizar los factores 

psicosociales negativos para fomentar un mayor engagement. 

Los hallazgos de Chang-Camacho, Espinoza-Ortiz y Buri-Indaburo (2023) también 

respaldan los resultados de mi estudio, ya que ambos muestran que las exigencias 

psicológicas y el desarrollo de habilidades están directamente relacionados con el 

engagement laboral. Específicamente, tanto en su investigación como en la mía, se observó 
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que una mayor carga psicológica puede disminuir el nivel de engagement, lo que sugiere que 

un entorno laboral con altas exigencias psicológicas afecta negativamente la dedicación y 

absorción de los empleados. 

En cuanto a los resultados de Caballero Soto (2021), la relación positiva entre el 

horario laboral y el engagement que este estudio señala difiere de los resultados de mi 

investigación, donde no se encontró una correlación significativa entre el horario de trabajo y 

el compromiso laboral. Esta discrepancia podría explicarse por diferencias en los contextos 

laborales y las características específicas de las muestras analizadas. Sin embargo, ambos 

estudios coinciden en la importancia de tener en cuenta factores como el horario laboral para 

mejorar el bienestar y el engagement en los trabajadores. 

Por su parte, Menéndez Pinto (2022) encontró que algunas dimensiones específicas 

del riesgo psicosocial, como el apoyo social y las compensaciones, estaban correlacionadas 

positivamente con el engagement laboral, lo cual es similar a los hallazgos de mi 

investigación. Si bien ambos estudios concluyen que existen asociaciones entre ciertas 

dimensiones de los riesgos psicosociales y el compromiso, también se observó que no todas 

las dimensiones del riesgo psicosocial tienen un impacto significativo en el engagement, lo 

que refleja la complejidad de estas interacciones. 

El estudio de García-Iglesias et al. (2021), que no encontró una relación 

estadísticamente significativa entre los riesgos psicosociales y el engagement laboral, difiere 

en parte de los resultados de mi investigación. Aunque ambos estudios subrayan la 

importancia de la salud mental y la percepción de la propia salud en el engagement, los 

resultados de mi investigación sugieren una mayor relevancia de los factores psicosociales 

como predictores del compromiso laboral. Esta diferencia puede deberse a las distintas 

muestras y sectores analizados en ambos estudios. 
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Por otro lado, los hallazgos de Giménez-Espert, Prado-Gascó y Soto-Rubio (2021) 

sobre la relación entre el engagement y el conflicto de roles, así como la carga laboral, 

coinciden con los resultados de mi investigación, donde se observó una relación inversa entre 

estos factores psicosociales y el nivel de compromiso laboral. Ambos estudios resaltan la 

necesidad de abordar adecuadamente la carga laboral y el conflicto de roles para mejorar el 

bienestar emocional y el engagement de los trabajadores. 

La investigación de Pujol-Cols y Lazzaro-Salazar (2018) proporciona evidencia 

adicional sobre el papel moderador del engagement en la relación entre los factores 

psicosociales y la satisfacción laboral. En mi investigación, se observaron resultados 

similares, donde los empleados con mayor engagement reportaron menor impacto de los 

factores de riesgo psicosocial en su desempeño y satisfacción. Esto sugiere que el 

engagement actúa como un buffer que puede mitigar los efectos negativos de los riesgos 

psicosociales sobre la satisfacción y el bienestar laboral. 

Finalmente, los hallazgos de Chan et al. (2020) sobre la influencia de los factores 

psicológicos y laborales en el engagement laboral refuerzan los resultados de mi 

investigación, ya que ambos estudios identifican factores como el apoyo social y las 

exigencias laborales como predictores clave del engagement. En ambos casos, se subraya la 

importancia de un entorno laboral que promueva el desarrollo psicológico y emocional de los 

empleados para aumentar su compromiso y productividad. 

En resumen, la consistencia entre mis resultados y los hallazgos de investigaciones 

previas resalta la importancia de los factores psicosociales como determinantes clave del 

engagement laboral. Los estudios revisados, aunque con algunas diferencias en términos de 

contexto y resultados específicos, coinciden en que minimizar los riesgos psicosociales es 

esencial para fomentar un ambiente laboral saludable y comprometido. 
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Conclusiones 

Primera. Se identificó una correlación inversa significativa entre el engagement laboral y los 

factores de riesgo psicosocial, destacando una relación moderada con los conflictos trabajo-

familia y la carencia de apoyo social. 

Segunda. Se demostró que el 99.4% de los trabajadores administrativos presentan un alto 

nivel de engagement laboral, reflejando un entorno favorable con recursos y condiciones que 

promueven la motivación y el compromiso en sus funciones. 

Tercera. En total el 73% de los trabajadores administrativos enfrenta niveles medio o alto de 

exposición a factores de riesgo psicosocial, lo que evidencia condiciones laborales 

desfavorables y la necesidad urgente de implementar estrategias para mejorar el entorno 

laboral. 

Cuarta. No se encontraron diferencias significativas en el engagement laboral según sexo, 

edad y área de trabajo. Sin embargo, en la dimensión de absorción, los trabajadores de 31 a 

45 años mostraron niveles significativamente menores en comparación con los mayores de 45 

años, lo que podría reflejar diferencias generacionales o culturales. 

Quinta. En general, no hubo diferencias significativas en los factores de riesgo psicosocial 

según sexo, edad o área de trabajo. No obstante, las mujeres reportaron mayor apoyo social, y 

se identificaron diferencias significativas en el conflicto trabajo-familia entre los menores de 

31 y los mayores de 45 años. 
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Sugerencias 

Primera. Se recomienda establecer un sistema de seguimiento continuo de los 

factores de riesgo psicosocial por parte del Psicólogo Organizacional y el área de Seguridad, 

con evaluaciones periódicas adaptadas a las condiciones específicas de cada área de trabajo. 

Esto permitirá identificar de manera más precisa las áreas críticas y proponer intervenciones 

específicas que reduzcan la exposición a dichos riesgos, optimizando el ambiente laboral y 

promoviendo un mayor nivel de compromiso entre los trabajadores. 

Segunda. Dada la relevancia del apoyo social como factor protector, se sugiere 

implementar programas por parte del área de RRHH o cargos como Asistente Social o 

Psicólogo Organizacional, que fomenten la colaboración y el respaldo entre los empleados, 

especialmente para aquellos con menor representación, como las trabajadoras mujeres. Estos 

programas podrían incluir mentorías, redes de apoyo y espacios de diálogo, lo que favorecerá 

un ambiente más inclusivo y disminuirá la percepción de aislamiento en el trabajo. 

Tercera. Se sugiere que el área de RRHH o Seguridad implemente programas 

orientados a la promoción de estrategias y la prevención de los efectos de los factores de 

riesgo psicosocial, abordando aspectos como el manejo del estrés, la resolución de conflictos 

y el equilibrio entre la vida laboral y personal. Estos espacios deben centrarse en brindar 

herramientas prácticas que ayuden a los empleados a afrontar de manera más efectiva las 

demandas laborales, fortalecer el apoyo social y mejorar su percepción de control en el 

entorno de trabajo. Esto favorecerá la creación de un ambiente laboral más saludable y 

fomentará mayores niveles de engagement. 

Cuarta. Para futuras investigaciones, se recomienda explorar la relación entre los 

niveles jerárquicos y grados académicos con las variables de engagement laboral y factores 

de riesgo psicosocial. Además, sería valioso analizar cómo el nivel educativo, las diferencias 

en tipos de trabajo o labores, y las características de las distintas carreras profesionales 
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influyen en la percepción y exposición a factores de riesgo psicosocial. Esta aproximación 

permitiría obtener una visión más detallada sobre qué segmentos de la población laboral son 

más vulnerables o propensos a desarrollar efectos negativos derivados de estos factores, 

proporcionando un entendimiento más profundo y específico. 

Quinta. Se recomienda al área de Seguridad Gestión y Mejora continua realizar un 

análisis integral de la ergonomía, los procesos de trabajo, las demandas laborales y los 

tiempos asociados, con el objetivo de alinearlos a los factores de riesgo psicosocial 

identificados. Este enfoque, coordinado desde el área de Gestión y Mejora Continua, 

permitirá optimizar la productividad de los colaboradores al mejorar las condiciones 

laborales. A su vez, se contribuirá a la creación de un entorno laboral más saludable, 

promoviendo el bienestar de los trabajadores y reduciendo gradualmente la exposición a 

riesgos psicosociales que puedan afectar tanto su desempeño como su salud mental. 

  



40 

 

Limitaciones 

Primera. Una limitación del estudio fue la diferencia entre el tamaño de la población 

y la muestra alcanzada, debido a las dificultades para asegurar una participación más amplia. 

La muestra final (173 de una población de 415) podría impactar la representatividad de los 

hallazgos, limitando en cierta medida la generalización de los resultados y su aplicabilidad a 

toda la población estudiada. 

Segunda. Otro factor que limitó el desarrollo de la investigación fue la dispersión 

geográfica del personal, ya que una parte significativa de los trabajadores se encontraba fuera 

de la ciudad, específicamente en el área de Proyectos y Servicios. Además, durante el periodo 

de aplicación de los instrumentos, se presentaron situaciones imprevistas como paradas de 

mina de emergencia, lo cual dificultó el seguimiento oportuno en la recolección de los 

cuestionarios. Debido a la naturaleza de la investigación, los instrumentos fueron aplicados 

de forma anónima, recabando únicamente datos sociodemográficos para su clasificación. 

Tercera. La disposición de los participantes a responder con transparencia pudo verse 

comprometida por una posible percepción de ser evaluados o de experimentar consecuencias 

negativas. Este factor psicológico pudo haber generado respuestas sesgadas en los 

cuestionarios, afectando así la fiabilidad de los datos obtenidos.  
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Anexos 

Anexo 1. Consentimiento informado 

La presente investigación es dirigida por el bachiller de la Escuela de Psicología de la 

Universidad Católica Santa María, Colque Pumacayo, Anthony Dariel El objetivo de esta 

investigación es determinar la relación entre engagement laboral y riesgos psicosociales en 

trabajadores del área administrativa de una empresa del rubro industrial en Arequipa. Si usted 

acepta participar en este estudio, se le pedirá responder a 3 cuestionarios: Ficha 

Sociodemográfica, Cuestionario Psicosocial de Copenhague (ISTAS 21) y el Cuestionario de 

Engagement laboral, se mantendrá LA CONFIDENCIALIDAD DE LOS DATOS, por lo 

tanto, las encuestas serán anónimas. Toda la información recaudada será empleada para fines 

académicos. 

Como beneficio de esta investigación toda la información recopilada se comunicará de 

manera general con el fin de buscar una mejora en las condiciones laborales de cada área según 

sus necesidades. Así mismo se indica que su participación en el estudio no implicara algún 

perjuicio para su persona o área de trabajo. 

He sido informado (a) que esta investigación tiene como objetivo determinar la relación que 

existe entre los factores de riesgos psicosociales y motivación en trabajadores del área 

administrativa de una empresa del rubro industrial en Arequipa. Estoy informado también de 

los instrumentos que se me aplicarán y cómo se procesará la información. 

Reconozco que la información que brinde para los fines de esta investigación será 

estrictamente confidencial y no se le dará uso fuera de los de este estudio sin mi consentimiento. 

He sido informado (a) que puedo contactar a quien conduce el estudio en caso tenga dudas 

sobre este. 

He sido informado que se me entregará una copia de este consentimiento y puedo pedir 

información de los resultados cuando éste haya concluido. 
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Anexo 2. Ficha sociodemográfica 

 

Datos Personales: 

 

Sexo: Masculino ☐ Femenino ☐ 

Edad: 

Puesto de trabajo: 

Tiempo laborando en la empresa:  
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Anexo 3. Cuestionario CoPsoQistas21 -Versión media 
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Anexo 4. Cuestionario UWES 17 

Encuesta de Bienestar y Trabajo (UWES) © 

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

Por favor, lea cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de esta forma. Si nunca 

se ha sentido así conteste ‘0’ (cero), y en caso contrario indique cuántas veces se ha sentido 

así teniendo en cuenta el número que aparece en la siguiente escala de respuesta (de 1 a 6). 

0 Nunca 

1 Casi nunca 

2 Algunas veces 

3 Regularmente 

4 Bastantes veces 

5 Casi siempre 

6 Siempre 
 

1. ________ En mi trabajo me siento lleno de energía 

2. ________ Mi trabajo está lleno de significado y propósito 

3. ________ El tiempo vuela cuando estoy trabajando 

4. ________ Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo 

5. ________ Estoy entusiasmado con mi trabajo 

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

7. ________ Mi trabajo me inspira 

8. ________ Cuando me levanto por las mañanas tengo ganas de ir a trabajar 

9. ________ Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo 

 10. ________ Estoy orgulloso del trabajo que hago 

 11. ________ Estoy inmerso en mi trabajo 

 12. ________ Puedo continuar trabajando durante largos períodos de tiempo 

 13. ________ Mi trabajo es retador 

 14. ________ Me “dejo llevar” por mi trabajo 

 15. ________ Soy muy persistente en mi trabajo 

 16. ________ Me es difícil ‘desconectarme’ de mi trabajo 

17. ________ Incluso cuando las cosas no van bien, continúo trabajando 

 

© Schaufeli & Bakker (2003). The Utrecht Work Engagement Scale is free for use for 

non-commercial scientific research. Commercial and/or non-scientific use is prohibited, 

unless previous written permission is granted by the author 




