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Presentación 

 

Señores miembros del jurado: 

En cumplimiento del reglamento de grados y títulos de la Universidad César Vallejo 

se presenta la tesis “Bienestar psicológico y compromiso organizacional en 

trabajadores de la empresa Corporación de Servicios Básicos SAC, Lima, 2018”, que 

tuvo como objetivo determinar la relación que existe entre el bienestar psicológico y 

el compromiso organizacional en trabajadores de la empresa Corporación de 

Servicios Básicos SAC, Lima, 2018. 

La investigación representa una gran contribución al conocimiento científico 

del bienestar psicológico y el compromiso organizacional, cuyo objetivo planteado fue 

determinar la relación que existe entre el bienestar psicológico y el compromiso 

organizacional en trabajadores de la empresa Corporación de Servicios Básicos 

SAC, Lima, 2018.  

El presente informe ha sido estructurado en siete capítulos, de acuerdo con el 

formato proporcionado por la Escuela de Posgrado.  En el capítulo I se presentan los 

antecedentes y fundamentos teóricos, la justificación, el problema, las hipótesis, y los 

objetivos de la investigación. En el capítulo II, se describen los criterios 

metodológicos empleados en la investigación y en el capítulo III, los resultados tanto 

descriptivos como inferenciales. El capítulo IV contiene la discusión de los 

resultados, el V las conclusiones y el VI las recomendaciones respectivas. 

Finalmente se presentan las referencias y los anexos que respaldan la investigación. 

Señores miembros del jurado espero que esta investigación sea tomada en 

cuenta para su evaluación y aprobación. 

 

El autor 
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Resumen 

 

 

La presente investigación titulada “Bienestar psicológico y compromiso 

organizacional en trabajadores de la empresa Corporación de Servicios Básicos 

SAC, Lima, 2018”, tuvo como objetivo fue determinar la relación que existe entre el 

bienestar psicológico y el compromiso organizacional en trabajadores de la empresa 

Corporación de Servicios Básicos SAC, Lima, 2018.  

El estudio corresponde al enfoque cuantitativo, de tipo básica, de diseño no 

experimental – transversal, de alcance descriptivo correlacional, utilizando un método 

hipotético deductivo; en una muestra de 100 trabajadores de la empresa Corporación 

de Servicios Básicos SAC. La técnica de recolección de datos fue la encuesta y los 

instrumentos fueron dos cuestionarios: Escala de Bienestar Psicológico para adultos 

(Bieps– A) y Cuestionario sobre compromiso organizacional, los cuales pasaron por 

un procedimiento para establecer su validez y confiabilidad. 

Se llegó a la siguiente conclusión: existe una relación significativa y positiva 

(r=0,426 y p=0,000) entre el bienestar psicológico y el compromiso organizacional en 

trabajadores de la empresa Corporación de Servicios Básicos SAC, Lima, 2018.  

Palabras clave: bienestar psicológico, compromiso organizacional.    
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Abstract 

 

 

The present research entitled "Psychological well-being and organizational 

commitment in workers of the company Corporación de Servicios Básicos SAC, Lima, 

2018", aimed to determine the relationship between psychological well-being and 

organizational commitment in workers of the company Corporación de Basic Services 

SAC, Lima, 2018. 

The study corresponds to the quantitative approach, of a basic type, of a non - 

experimental - transversal design, with a correlational descriptive scope, using a 

deductive hypothetical method; in a sample of 100 workers of the Corporation of 

Basic Services SAC. The data collection technique was the survey and the 

instruments were two questionnaires: Scale of Psychological Wellbeing for adults 

(Bieps-A) and Questionnaire on organizational commitment, which went through a 

procedure to establish its validity and reliability. 

The following conclusion was reached: there is a significant and positive 

relationship (r = 0.426 and p = 0.000) between psychological well-being and 

organizational commitment in workers of the Corporación de Servicios Básicos SAC, 

Lima, 2018. 

Keywords: psychological well-being, organizational commitment.
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1.1 Realidad problemática  

En la actualidad el panorama laboral está caracterizado por una alta exigencia y una 

constante adaptación a los cambios que son generados por los diversos 

acontecimientos en el plano económico, tecnológico, político, social, religioso, entre 

otros, cambios que influyen en el comportamiento de las personas y de las 

instituciones. En este contexto, existe un consenso mundial acerca de que las 

personas representan el recurso más valioso para una organización, por ello en los 

últimos años existe la tendencia a mejorar las condiciones de trabajo y promover el 

bienestar de los trabajadores dentro de las organizaciones.  

En el mundo, el bienestar psicológico es interpretado como el grado de 

satisfacción de sí mismo o dicho de otra manera la felicidad que experimenta el 

individuo. Estadísticas mundiales sobre el bienestar psicológico en diferentes países 

muestran que en una escala del 1 -10, Dinamarca aparece como uno de los países 

con mejor percepción de bienestar en el mundo con media de 8.3, mientras que 

Zimbabwe es la cara opuesta con solo un 3.0, (Organizacion Mundial de la Salud , 

2013). La discusión expuesta por los autores muestran que las condiciones 

asociadas al bienestar o malestar dentro de la organización influyen en el 

comportamiento de los trabajadores, por ello cuando un trabajador no se siente 

satisfecho tiende a manifestar comportamientos negligentes, de protesta, renuncia o 

de desesperanza (Robbins & Judge, 2009); además, el bienestar psicológico influye 

en rendimiento, las actitudes y en la salud de las personas. 

En Latinoamérica, el panorama económico está caracterizado por la 

incertidumbre. Actualmente existe recesión economía y un aumento de las tasas de 

desempleo en los diferentes países de la región (6.9%), además a nivel social existe 

cierta tensión frente a cambios políticos y sociales del mundo, (Organizacion 

Internacional del trabajo, 2016). En lo que respecta a la situación educativa ha 

habido mejoras especialmente en la alfabetización e inclusión pero aún son poco 

significativos en comparación con los objetivos globales. Las condiciones de vida de 

la persona tiene una repercusión directa en la salud mental de la persona, lo cual a 

su vez posibilita o limita el desarrollo de sus capacidades, habilidades tanto en el 
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plano intelectual como emocional, además, el bienestar individual es un factor que 

contribuye al desarrollo y la prosperidad como sociedad, (Organizacion de las 

Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura , 2012). 

En el Perú, la realidad problemática tiende a ser similar a los demás países de 

la región. En el plano laboral (Minesterio de Trabajo y Promocion del Empleo, 2012), 

en los últimos años, existe una desaceleración de la economía, aumento de la tasa 

de desempleo, insatisfacción en el trabajo (20%), alta rotación de personal (12%). En 

lo que respecta al bienestar psicológico estadísticas mundiales refieren que el Perú 

presenta una media de 6.2 (escala de 1 – 10), siendo caracterizado por una 

percepción de bienestar regular, (Organizacion Mundial de la Salud , 2013). 

Actualmente en el Perú, el estado y las organizaciones realizan poca inversión en la 

salud mental de las personas, a pesar de que existen diversas medidas y políticas 

que la promueven, diversos estudios reflejan que la situación no ha mejorado.  

En el aspecto institucional, en la empresa Corporación de Servicios Básicos 

SAC, se observa diversas problemáticas las cuales son una preocupación no solo 

para los directivos sino también para los colaborados. Al respecto, la organización 

pertenece al rubro comercial, cuyas actividades son la venta al por mayor de 

alimentos, bebidas y tabaco; logrando posicionarse en el sector sur de Lima en los 

últimos años, lo que ha genera un aumento en el valor de la marca y obtener una 

mayor rentabilidad para la misma; sin embargo, este aparente crecimiento de la 

organización no ha ido de la mano con el mejoramiento de las condiciones y del 

desarrollo de los trabajadores, esto se puede apreciar en las largas jornadas de 

trabajo (hasta 12 horas diarias), no se promueve el desarrollo del personal, falta 

equipamiento y mejoras en la infraestructura, los salarios son percibidos como bajos, 

entre otras. Estas condiciones generan en los trabajadores descontentos con su 

trabajo, con sus relaciones interpersonales y con el cumplimiento de sus objetivos; 

además se observa poco involucramiento, dificultades para trabajar en grupo, altos 

índices de tardanzas y ausentismo, además de una alta tasa de rotación. 

De lo antes mencionado, en el presente estudio se tiene como objetivo 

determinar la relación que existe entre el bienestar psicológico y el compromiso 

organizacional en trabajadores de la empresa Corporación de Servicios Básicos 
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SAC, Lima, 2018; la comprensión del comportamiento de las variables en la 

población permitirá diseñar estrategias y alternativas de solución, con la finalidad de 

mejorar el estado de problemática que se presentan en la actualidad.  

1.2 Trabajos previos  

1.2.1 Trabajos previos internacionales  

Vásquez y Agudelo (2017) en su estudio denominado El bienestar psicológico, la 

satisfacción laboral y el compromiso organizacional en colaboradores de un 

Institución de Educación Superior, en Medellín, Colombia; cuyo objetivo de estudio 

fue identificar la percepción de bienestar psicológico, satisfacción laboral y el 

compromiso organizacional. Para ello se utilizó un enfoque cuantitativo de 

investigación, de diseño no experimental, de alcance descriptivo correlacional; en 

una muestra conformada por 46 trabajadores de una institución de educación 

superior de Medellín, los cuales fueron escogidos mediante un método no 

probabilístico. Para la recolección de información se utilizó tres instrumentos: La 

Overral Job Satisfaction Scale, el GHQ 12 y la Organizational Commitment Scale; 

dichos instrumentos contaron con validez y confiabilidad. Se concluyó que el 60% de 

los trabajadores presentan un nivel adecuado de satisfacción, bienestar psicológico y 

presentan a la vez un compromiso categorizado como positivo; así mismo se 

determinó que entre las variables existe una relación positiva.  

Gamarra (2015) en su estudio titulado El capital psicológico, bienestar 

psicológico y rendimiento laboral en trabajadores, en Ciudad del Este – Paraguay, en 

dicho estudio se planteó como objetivo establecer la asociación entre el capital 

psicológico, bienestar psicológico y rendimiento laboral en trabajadores. El estudio 

correspondió a un enfoque cuantitativo, de diseño no experimental, correlacional – 

causal; se utilizó una muestra de 132 trabajadores de Shopping de productos 

santuarios en Ciudad del Este, Paraguay. En lo que respecta a la recolección de 

información de las variables se utilizó la Escala de capital psicológico, el Cuestionario 

PCQ – 24 y la Escala BIEPS-A. La conclusión del estudio fue: entre el capital 

psicológico, bienestar psicológico y el rendimiento laboral existe relaciones 
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estadísticamente significativas (p<0,05); así mismo, el entrenamiento en capital 

psicológico permite generar incremento en los niveles bienestar psicológico y 

rendimiento, laboral. En el antecedente se puede resaltar la importancia del capital 

psicológico, como variable que no solo se encuentra relacionada, sino influye tanto 

en el bienestar como en los resultados del desempeño de los trabajadores.  

Calderón, Laca, Pando y Pedroza (2015) estudio La socialización 

organizacional y el compromiso organizacional en empleados mexicanos; donde se 

tuvo como objetivo principal establecer la relación entre identificar el grado de 

relación entre la socialización organizacional y el compromiso organizacional en 

empleados mexicanos. La metodología que se utilizó corresponde al enfoque 

cuantitativo, al diseño descriptivo correlacional; se trabajó con una muestra de 169 

trabajadores, los cuales se les aplico dos instrumentos: el Inventario de socialización 

Organizacional y el Cuestionario de Compromiso Organizacional. Las conclusiones 

del estudio fueron: existe una correlación significativa y positiva entre la socialización 

organizacional y el compromiso organizacional (p<0,01). Del estudio se puede 

sostener que el vínculo afectivo que se desarrollen entre los trabajadores mediante la 

interacción diaria, permite fortalecer el compromiso que estos desarrollan con su 

organización. 

López (2015) en su investigación Bienestar psicológico de los trabajadores en 

una empresa portuaria, tuvo como objetivo determinar el nivel de bienestar 

psicológico de los trabajadores de la empresa portuaria. Para el estudio se utilizó un 

enfoque cuantitativo, de diseño no experimental - descriptivo – transaccional; en una 

muestra de 72 empleados de la empresa portuaria en el puerto de Quetzal, 

seleccionados mediante un muestreo probabilístico - aleatorio simple. La recolección 

de información se realizó a través de un cuestionario elaborado por la autora del 

estudio, el cual permitió medir el bienestar psicológico en el trabajo.  Las 

conclusiones del estudio fueron las siguientes: los colaboradores de la empresa 

portuaria presentan un nivel de bienestar psicológico categorizado como alto, 

identificándose una buena calidad de vida dentro de la organización. 

Maldonado, Ramírez, García y Chairez (2014) en su investigación realizada 

sobre “el compromiso organizacional de los docentes de una universidad pública”, en 
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Aguascalientes – México; donde se tuvo como objetivo diagnosticar el nivel de 

compromiso organizacional en docentes de una universidad pública. Para alcanzar 

los objetivos del estudio se planteó un estudio cuantitativo, de tipo descriptivo, de 

diseño no experimental; utilizando una muestra de 58 profesores perteneciente a una 

universidad pública de Aguas Calientes. La información sobre el compromiso 

organizacional fue recolectada por medio de un cuestionario denominado 

Cuestionario de compromiso organizacional de Allen y Meyer, el cual contó con una 

alta confiabilidad (alfa=0.807). Las conclusiones del estudio fueron: existe un nivel 

medio de compromiso organizacional tanto en la escala general como en cada una 

de sus dimensiones. Por otro lado, en cuanto al análisis según género, estado civil y 

antigüedad no se encontraron diferencias significativas.   

1.2.2 Trabajos previos nacionales  

Portilla (2018) estudió La satisfacción y el compromiso organizacional de los 

trabajadores de un hospital de salud mental, en Lima; en referido estudio se tuvo 

como objetivo identificar el grado de asociación que existe entre la satisfacción y el 

compromiso organizacional. El estudio se desarrolló bajo un enfoque cuantitativo, de 

diseño no experimental, descriptivo correlacional; donde se utilizó una muestra de 

200 trabajadores pertenecientes a un hospital de salud mental de Lima, los cuales 

fueron escogidos mediante un muestreo no probabilístico. Para recolectar la 

información sobre las variables se utilizó el cuestionario de satisfacción laboral 

S21/26 de Meliá y la Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen. Se 

concluyó que existe una relación significativa y directa entre la satisfacción y el 

compromiso organizacional; así mismo, se determinó que tanto el nivel de 

satisfacción como el nivel de compromiso se encuentran en un nivel regular.  

Flores y Gómez (2018) en investigación Apoyo organizacional percibido y 

compromiso organizacional en una empresa privada de Lima; cuyo objetivo fue 

establecer el grado de asociación entre el apoyo organizacional percibido y el 

compromiso organizacional en una institución privada de Lima. La metodología que 

se utilizó corresponde al enfoque cuantitativo, investigación de tipo básica, de diseño 

no experimental, de nivel correlacional; en 135 teleoperadores de ambos sexos, de 
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una empresa de Call Center de la ciudad de Lima, los cuales fueron escogidos como 

muestra mediante un muestreo no probabilístico. Los datos sobre las variables 

fueron recogidos mediante la utilización de dos instrumentos: la Escala de apoyo 

Organizacional percibido de Eisenberger y la Escala de Compromiso Organizacional 

de Meyer y Allen. Las conclusiones del estudio fueron: se demostró que entre apoyo 

organizacional percibido y el compromiso organizacional presentan una relación 

positiva.  

Escobedo (2017) en su estudio Bienestar psicológico y compromiso 

organizacional en trabajadores de una Municipalidad provincial – La Libertad; se tuvo 

como objetivo determinar el grado de relación que existe entre el bienestar 

psicológico y el compromiso organizacional de los trabajadores de una municipalidad 

provincial de la libertad. La metodología utilizada responde al enfoque cuantitativo, 

diseño no experimental, de tipo sustantiva, de alcance descriptivo correlacional; en 

una muestra conformada por 152 trabajadores que laboran en una municipalidad 

provincial de La Libertad. En la investigación se utilizaron dos instrumentos para la 

recolección de datos: la Escala de Bienestar psicológico de Sánchez – Cánovas y el 

Cuestionario de Compromiso Organizacional (CO) de Córdova. Se llegó a las 

siguientes conclusiones: entre la variable bienestar psicológico y compromiso 

organizacional existe una correlación estadísticamente significativa y positiva 

(p<0,05; así mismo, se encontró un nivel regular de bienestar psicológico y un nivel 

regular con tendencia bajo del compromiso organizacional.  

Pérez (2017) realizó un estudio sobre El bienestar psicológico y compromiso 

organizacional en docentes de dos instituciones educativas públicas, Los Olivos, 

2017 en Lima; donde se tuvo como objetivo conocer el grado de asociación entre el 

nivel de bienestar psicológico y el grado de compromiso organizacional. El estudio 

correspondió al enfoque cuantitativo, al tipo de investigación básica, utilizando un 

diseño no experimental y el nivel de investigación fue identificada como descriptiva 

correlacional; la muestra estuvo conformada por 105 docentes que laboran en dos 

instituciones públicas cuyas edades oscilan entre 35 y 55 años; a quienes se les 

aplicó la Escala de Bienestar Psicológico de Sánchez y el Cuestionario de 

Compromiso Organizacional de Allen y Meyer, con finalidad de recolectar la 
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información sobre las variables de estudio. Las conclusiones del estudio demostraron 

que entre el bienestar psicológico y el compromiso organizacional existe una relación 

estadísticamente significativas (p=0,008) y positiva. Así mismo, la relación entre el 

bienestar y las dimensiones del compromiso fueron significativas y positivas (p<0,05). 

Amasifuen (2016) en su tesis Bienestar psicológico e involucramiento laboral 

en trabajadores de un organismo del gobierno provincial de Trujillo; se planteó como 

objetivo de estudio establecer la relación que existe entre el bienestar psicológico e 

involucramiento laboral en empleados de un organismo del gobierno provincial de 

Trujillo. La metodología utilizada responde al enfoque cuantitativo, tipo de 

investigación sustantiva, diseño no experimental – descriptivo correlacional; la 

muestra de estudio estuvo representada por 301 trabajadores de ambos sexos con 

edades entre 20 y 63 años, de un organismo del gobierno provincial de Trujillo; 

seleccionados mediante una procedimiento probabilístico aleatorio simple. La 

información recolectada se logró a través de la utilización de dos instrumentos: 

Escala de Bienestar Psicológica de Sánchez y el Cuestionario de Engagement de 

Arévalo y Roseell. Las conclusiones a las cuales llegaron en el estudio fueron: entre 

el bienestar psicológico y el involucramiento laboral existe una correlación positiva y 

significativa; además se puedo apreciar que las dimensiones del bienestar 

psicológico también se correlacionan con el involucramiento.  

1.3 Teorías relacionas al tema  

1.3.1 Bienestar psicológico 

El bienestar se explica como el efecto fruto de una valoración cognitiva que realiza la 

persona, haciendo referencia a un juicio general sobre su vivencia. Así mismo, las 

personas que tienden a tener elevados niveles de bienestar son aquellos con alto 

optimismo, autoestima elevada, sentido de vida, motivación intrínseca, entre otros 

aspectos en relación al desarrollo personal, (Barrantes & Ureña, 2015). 

El bienestar psicológico es conceptualizado como el resultante de la mezcla 

entre sentirse bien y de tener realmente un sentido en alguna ocupación, labor, 

actividad que nos guste o nos apasione, además de mantener buenas relaciones 
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interpersonales y contar con objetivos y metas que sean retadoras para que se 

puedan convertir en logros, (Seligman, 2011). 

En relación, la Organización Mundial de la Salud lo define como un continuo 

dinámico de la dimensión psicológica del persona, donde se refleja una armonía 

entre los aspectos positivos y negativos del individuo, tomando en consideración su 

desempeño personal a lo largo de su vida, (Organización Mundial de la Salud, 2010). 

Por ello, el bienestar psicológico debe considerarse como una variante 

multidimensional el cual está determinado por la interacción de la persona con el 

medio que lo rodea. 

De igual manera, Veenhoven (2007) apoya  que el bienestar psicológico es el 

grado de complacencia u gozo que tiene la persona, sobre sí mismo en base a una 

valoración cognitiva de las aspiraciones y los logros que obtenidos a lo largo de su 

vida.  

Para, Casullo (2006) “el bienestar psicológico se refiere a la experimentación 

de niveles altos de gozo de la vida, caracterizado por un adecuado estado de 

anímico y con pocas emociones negativas”, (p.72). Este estado de bienestar es 

resultado de una autovaloración sobre los diferentes aspectos de la vida de la 

persona.  

Lucas, Diener y Scollon (2006) Mantuvieron que el bienestar psicológico se 

define como la autovaloración del individuo sobre el significado de su propia vida, en 

tal sentido todas las personas con alto nivel de  bienestar prevalecen en ellos los 

aspectos positivos sobre los negativos. Así mismo, destacaron que una persona feliz 

es aquella que tiene un deseable funcionamiento psicológico, el cual influye en los 

diferentes aspectos de desempeño y la salud psicológica.  

Además, Ryff (1989b) sostuvo que el bienestar psicológico es el producto de 

una autoevaluación sobre la forma como se ha desenvuelto la persona a lo largo de 

la vida. Es decir el resultado que ha tenido el individuo en base a la utilización de sus 

recursos personales en las varias situaciones y experiencias. 

De los autores, se considera que el bienestar psicológico se refiere al nivel de 

bienestar que un individuo experimenta, luego de autovaloración cognitiva que 

realiza sobre diversos aspectos de su vida. Las personas que gozan de un alto nivel 
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de bienestar, tienen las características de poseer un alto optimismo, autoestima 

elevada, sentido de vida, motivación intrínseca, emociones y sentimientos positivos, 

entre más aspectos con relación al desarrollo personal. 

Teorías del bienestar psicológico 

Teorías universalistas  

Son también conocidas como las teorías telicas, las cuales se basan en el hipótesis 

que el bienestar psicológico se obtiene al cumplir y satisfacer sus  necesidades 

básicas y de la obtención de ciertos objetivos. Las necesidades tienden a ser 

reguladas por el aprendizaje, el desarrollo vital y los factores emocionales; por las 

necesidades particulares en cada individuo y en cada etapa por la se atraviesa a 

largo de la vida.  Estas necesidades pueden ser desde universales como las 

propuestas por Maslow o necesidades personales como las que describe en su 

estudio realizado por Murray, (Blanch, Espuny, Gala, & Martin, 2003). 

En los estudios de Ryan, Sheldon, Kasser y Deci (1996, citado en Castro, 

2009) se plantearon tres necesidades fundamentales de carácter universal las cuales 

son: Autonomía, competencia y relaciones. Los autores sostuvieron que al satisfacer 

estas necesidades el nivel de bienestar de la persona es mayor. El sentido de estos 

modelos teóricos es que el bienestar psicológico tiene relación con la satisfacción de 

necesidades intrínsecas (desarrollo personal, autonomía, etc.), de ello se deduce que 

las personas que tienen un nivel de bienestar psicológico más alto son aquellas que 

tienen metas vitales más intrínsecas.  

Con respecto a ello, Emmons (1998) sostuvo que el bienestar psicológico está 

relacionado con las prioridades de las personas, las mismas que están influenciadas 

por los objetivos personales de cada individuo. De tal afirmación se infiere que los 

objetivos que se plantea cada persona en la vida son los culpables del bienestar 

psicológico que cada persona experimenta.  

Las necesidades y los objetivos tienen a variar según el grado de significancia 

para el proyecto de vida de la persona; y el éxito que cada persona obtenga depende 

de cómo utilice sus recursos y estrategias para afrontar ciertas circunstancias 

ocurridas en el ambiente. 



25 
 

Teorías situacionales (Bottom up) vs Teorías personológicas (Top Down)  

Las posturas situacionales presentan como supuesto teórico que la adición de 

momentos significantes y felices en la vida trae como consecuencia la satisfacción 

del individuo. Por consiguiente, las personas que tienen más experiencias 

agradables tienden estar más satisfechas consigo mismas. Se denomina teorías 

situacionales porque atribuyen notable relevancia a las circunstancias que 

experimentan las personas, (Castro, 2009). 

Por otro lado, “Los modelos personologicos sostienen que el bienestar 

psicológico es una disposición general de la personalidad, por lo tanto tiende a ser 

duradero en el tiempo” (Castro, 2009, pág. 48). Es decir las personas que tienen  

adecuados niveles de bienestar psicológico, lo reflejan en sus diferentes aspectos  

de vida como el trabajo, amigos, familia, etc. 

De lo anterior, los modelos situacionales sostienen que son las circunstancias 

las que originan que el individuo se sienta satisfecho, por el contrario los modelos 

personologicos sostienen que la satisfacción que experimentan está amarrada 

independientemente a los rasgos de personalidad que tenga la persona.  

Múltiples estudios realizados probaron que los rasgos psicológicos 

(componentes temperamentales) del individuo, están asociado al bienestar y a la 

satisfacción de la misma. Por lo tanto, tiende a ser estable en el tiempo, sosteniendo 

además que si bien los eventos o circunstancias ocurridos en su vida pueden a 

alterar momentáneamente el estado de bienestar  posteriormente la persona vuelve 

a su línea base de bienestar, (Blanch et al., 2003). Estos supuestos hacen considerar 

que el bienestar psicológico es una variable que representa un estado psicológico 

complicado de modificar.  

Teorías de la adaptación 

Estas teorías representan a un grupo de teóricos quienes defienden  la hipótesis 

teórica, que se basa en que la adaptación es el factor clave para comprender el 

bienestar psicológico de las personas. En tal sentido proponen de que ante la 
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presencia de circunstancias altamente estresantes o perturbadoras, las personas 

tienden adaptarse por lo que vuelven a su anterior estado de bienestar.  

Esta teoría sostiene que por más difícil que sea un acontecimiento y por más 

que el mismo genera resultados adversos, las personas tienden adaptarse y volver a 

un estado de bienestar similar al que se tenían antes del evento. Esto representa un 

modelo de adaptación automático, donde las personas tienden a responder de 

acuerdo a las desviaciones de los niveles de adaptación, utilizando sus recursos 

personales ante los estímulos que requieren de una atención urgente, (Castro, 2009). 

Bajo esta óptica teórica, el estado de bienestar que experimentan las 

personas, tiende a ser habitual en el tiempo, asumiendo que los factores externos no 

tienen una influencia contundente en dicho estado. En tal sentido, el bienestar 

psicológico es el resultado de la utilización de medios personales para adaptarse a 

los hechos y sucesos del ambiente. En este punto Lucas, Diener y Suh (1996) si bien 

los medios externos como el dinero, condiciones físicas, gracia externa, representan 

modificaciones en el bienestar psicológico, estas son mínimas o poco significativas.  

 Al respecto, Lucas, et al. (1996) sostuvieron que si bien la persona regresa a 

un estado de bienestar positivo seguidamente de estar emboscados a la presencia 

de estímulos adversos, este no regresa precisamente al estado de bienestar original.  

Por ello, de acuerdo a los recursos personales, los cuales varian de una persona a 

otra, los individuos se acercan a la gran medida al estado original.  

El modelo de adaptación del bienestar psicológico identifica como 

dimensiones del constructo al afecto positivo, afecto negativo y el juicio del propio 

bienestar. Sobre ello, se sostiene que los afectos negativos tienden a ser más 

invariables que los positivos. Concluyendo además que no todas las personas se 

adaptan a las situaciones adversas que se presentan en su existencia.  

Modelo multidimensional del bienestar psicológico  

El Modelo Multidimensional de Ryff, igualmente conocido como el Modelo Integrado 

de Desarrollo Personal, representa la base teórica más importante para el presente 

estudio, el cual ha tenido influencia en los múltiples modelos de evaluación del 
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bienestar psicológico, como en el caso de la escala de evaluación de bienestar 

psicológica desarrollada por Casullo. 

Desarrollada por Carol Ryff en el ahínco de comprender y puntualizar el 

bienestar psicológico, repaso las propuestas de Maslow y Rogers, de las cuales 

sostuvo que el bienestar psicológico surge como resultado del interés de los 

individuos hacia la autorrealización y desarrollo del potencial unipersonal; por ello el 

bienestar se asocia al grado de efectividad que se tiene en el planteo y consecución 

de las metas, objetivos y la utilización de recursos personales para afrontar retos que 

son exigentes, (Ryff, 1989b). 

Esta postura teoría sostiene que el bienestar psicológico es un constructo 

multidimensional, y representa una postura eudamónica, (Ryff, 1989b). Es decir el 

bienestar va más allá del placer sensorial que experimenta las personas, está 

asociada a la búsqueda de autorrealización, del progreso óptimo de las habilidades y 

potenciales, buscando el funcionamiento óptimo de la persona.  

Por consiguiente, el funcionamiento óptimo del ser humano desde esta vista, 

es el que provee de mayor numero de emociones, sentimientos y pensamientos 

positivos, (Castro, 2009). 

El modelo de Ryff está compuesto por 6 dimensiones las cuales permiten 

comprender y medir al bienestar psicológico en un continuo positivo - negativo: 

Autoceptación, relaciones positivas, autonomía, dominio del entorno, propósitos en la 

vida y crecimiento personal, (Ballesteros, 2006, pág. 212). 

 

Autoaceptación; es el estado de bienestar personal consigo mismo, en base 

a la identificación, aceptación y reconocimiento de los recursos y limitaciones 

personales  

Desarrollo personal; es la sensación positiva acerca del desarrollo de sus 

habilidades, capacidades y potencialidades. Además, de la disposición a un 

aprendizaje continuo, abierto a nuevas experiencias y también apreciar las 

mejoras individuales.  
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Sensación del sentido de la vida; sensación positiva acerca de los objetivos 

y dirección que tiene la vida misma, los cuales mantienen motivado al 

individuo y orientan a un desarrollo integral.  

Control o dominio del medio; esta relaciona al autocontrol y autorregulación 

que tienen las personas para manejar de manera eficiente en ambientes que 

le proveen de bienestar personal.  

Relaciones positivas con los otros; es la sensación de bienestar que 

experimentan las personas, en lo que respecta a su capacidad para mantener 

relaciones positivas y estables con los demás. En base a la confianza, 

empatía, intimidad, preocupación por los demás y relaciones cálidas.  

La autonomía; asociada a la capacidad que desarrollan las personas para 

autorregularse, manejar con cierto grado de independencia las presiones 

externas, actuando y tomando decisiones fruto de un análisis individual.  

De lo anterior, las dimensiones descritas funcionan como un índice de 

bienestar de manera independiente más que ser un predictor del bienestar general. 

Al respecto, las dimensiones del bienestar psicológico tienden a cambian a lo largo 

de las vivencias vitales por las cuales atraviesan las personas. En tal sentido, las 

dimensiones acrecentamiento personal y objetivos con el paso del tiempo tienden a 

disminuir; sin embargo las dimensiones autonomía y control del ambiente van en 

crecimiento. 

Los estudios realizados por Ryff representan hoy uno de los modelos más 

influyentes sobre el bienestar psicológico, siendo considerado el modelo precursor de 

la psicología positiva.  

Teoría del Bienestar de Seligman  

Para Seligman el asunto central del bienestar no es algo que se pueda valorar 

directamente, sino es un constructo compuesto por distintos componentes que 

contribuyeron a él y que si son medibles, y que lo que busca la psicología positiva es 

descubrir de qué manera se pueden engrosar estos elementos en la vida de los 

individuos y comunidades parque logren surgir, (Seligman, 2011).  
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Los elementos que componen el bienestar psicológico deben cumplir tres 

características para considerarlos como tales: el primero es que contribuya con el 

bienestar; el segundo que muchas personas los busquen como fines en sí mismos y 

no como medios para alcanzar cualquier otro elemento; y tercero se puedan 

puntualizar de manera independiente de los demás elementos. Así mismo, Seligman 

sostiene que existen cinco elementos que cumplen estas tres características: la 

emoción positiva, el compromiso, el significado, los logros o realización y las 

relaciones positivas. A continuación se describen dichos elementos: (Seligman, 

2011) 

La emoción positiva; es el estado subjetivo en el presente, este elemento son 

el componente céntrico del bienestar, representa la felicidad y la satisfacción con la 

vida misma, además posee variantes como el placer, la comodidad entre otros.  

El compromiso; de igual manera solo se valora de forma subjetiva, pero se 

diferencian en que  el compromiso no se basa en evaluación del presente, pues en el 

momento que lo mencionan, la persona no está pensando ni sintiendo, sino que está 

centrado en la tarea que realiza. 

 El sentido; consiste en pertenecer y servir a algo que uno considera superior 

a uno mismo. Este elemento posee un componente subjetivo, sentir que lo que se 

tiene importancia y valor significativo; a su vez  posee un componente objetivo, pues 

se puede hacer un juicio objetivo que contraiga el juicio subjetivo. 

Logro o realización; es decir son aquellas acciones que van en busca de 

obtener algo más en la vida, del logro y desarrollo personal; que van más allá del 

ganar dinero u obtener un ganancia.  

Relación positiva; que consiste  en evaluar la calidad de las relaciones que se 

establece con otros. Por lo tanto, las personas se orientan a desarrollar emociones 

positivas en los demás, las cuales a su vez influyen en los demás elementos.  

Según Seligman, ninguno de los aspectos explicados anteriormente pueden 

explicar el bienestar psicológico de manera individual, pero todos contribuyen a él. 

Además se puede dar cuenta de ellos desde un juicio subjetivo, en otras palabras 

sentirse bien y creer que se tiene compromiso, sentido, logros y relaciones positivas, 

pero el bienestar es el resultado no solo de sentirse bien sino también de que en 
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realidad se tenga compromiso, sentido, logros y aceduadas relaciones con los 

demás.  

Dimensiones del bienestar psicológico  

Acorde con Casullo (2006) quien tomo como base la teoría de Ryff, determinó 

cuatro dimensiones del Bienestar psicológico:  

Aceptación / Control  

Casullo (2006) nos dice que esta dimensión valora la sensación de bienestar 

personal, además de la necesidad de control y competencia que desarrollan las 

personas, las mismas que son conscientes de sus destrezas, habilidades y propias 

limitaciones. 

Es la dimensión que valora el grado de satisfacción sobre las propias 

habilidades, capacidades y también las limitaciones que tiene el individuo, 

aceptándose y teniendo una concepción positiva de sí mismo. La misma que les 

permite a las personas tener un control y equilibrio personal, manteniendo una 

adecuada adaptación en el entorno, (Zubieta, Fernández, & Sosa, 2012) 

Al respecto, Keyes et al. (2002) sostuvieron que la autoaceptación representa 

un criterio fundamental del bienestar psicológico, la cual describe como la capacidad 

del individuo para sentirse cómodo consigo mismo a pesar de las limitaciones que 

pueda tener, manteniendo una sensación y una actitud positiva.  

De lo anterior, esta dimensión mide el grado de bienestar personal en lo que 

respecta al conocimiento de los recursos personales y su aceptacion, los mismos 

que les permiten desempeñarse de manera adecuada en el ambiente donde se 

manejan.  

Vínculos psicosociales 

Casullo (2006) afirma que los lazos psicosociales miden el grado de satisfacción que 

experimentan las personas al establecer vínculos con otros, donde se toma en 

cuenta la calidez, familiaridad, empatía y reciprocidad afectiva que se tiene con los 

mismos.  
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Zubieta, Fernández y Sosa (2012) mantuvo que se refiere al establecimiento 

de relaciones adecuadas con los demás, caracterizadas por la necesidad de 

conservar relaciones positivas y estables dentro de los grupos de pertenencia. 

Keyes et al. (2002) consideran que es la dimensión que mide la capacidad de 

la persona para conservar relaciones positivas con las personas de su ambiente, la 

cual es muy importante para el equilibrio como para la salud mental.  

De los autores, se aprecia que la dimensión vínculos psicosociales, hace 

referencia al grado en que un individuo establece lazos positivos con los demás, la 

cual es experimentada como una sensación de bienestar e involucramiento 

emocional y afectivo con los mismos.  

Autonomía 

Casullo (2006) hace referencia al grado de independencia que manifiestan las 

personas para actuar y tomar decisiones; las mismas que  tienen confianza en sí 

mismos y demuestran responsabilidad ante los resultados de sus propias acciones. 

La autonomía, provee de estabilidad, autocontrol y un equilibrio personal.  

Al respecto, Zubieta, Fernández y Sosa (2012) afirman que la dimensión 

autonomía se refiere al grado de independencia que tienen los individuos en un 

grupo social, se asocia a la resistencia que se tiene ante presión del grupo y a la 

autorregulación del comportamiento del propio sujeto.   

Keyes et al. (2002)  sostuvieron que la autonomía se caracterizada por la 

forma en que las personas tienen confianza en sí mismos y en sus convicciones 

(autodeterminación), manteniendo su independencia y autoridad personal.   

De lo anterior, se aprecia que la dimensión autonomía, provee de 

características que favorecen el balance personal. Individuos con puntuaciones bajas 

tiene ciertas características que los definen como  inestables y muestran 

dependencia hacia los demás y tienden a mostrar altos grados de inseguridad en el 

desarrollo de sus actividades.  

 

Proyectos 

Casullo (2006) define “Proyectos” como la sensación de bienestar que experimentan 

los sujetos frente al establecimiento de objetivos, logros, metas y proyectos 
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personales, los cuales ofrecen dirección y motivación a la vida, buscando la 

realización personal.  

Para, Zubieta, Fernández y Sosa (2012) esta dimensión se refiere a la 

satisfacción que la persona tiene sobre la obtención de metas y objetivos personales, 

las cuales le proporcionan sentido y propósitos a su vida misma.   

Csikszentmihalyi (1998) hicieron énfasis en que las metas, objetivos y retos 

que se proponen las personas proveen de sentido y dirección a la vida misma.  

Al respecto, esta dimensión es entendida por los autores como la satisfacción 

que expresan las personas en relación al establecimiento y cumplimiento de las 

metas u objetivos de la vida, las mismas que están orientadas a lograr un futuro más 

placentero. 

Bienestar psicológico en las organizaciones 

El bienestar psicológico hace referencia a un estado de equilibrio y satisfacción del 

cuerpo y la mente. Está asociado a la salud psicológica, que permite que la persona 

se adapte y desarrollo de manera más adecuada a su entorno, (Organización 

Mundial de la Salud, 2004). 

De lo anterior, diversos investigadores e instituciones mundiales reconocen la 

importancia de la promoción del bienestar psicológico, el cual debe ser diseñado y 

ejecutado en tres niveles. 

Nivel terciario: en este nivel se encuentra los trabajadores que están poco 

motivados y poco satisfechos hacia las actividades laborares, pero no tienen el 

riesgo de sufrir de algún trastorno psicológico. Tienden a mantenerse en la 

organización, porque no tienen otras alternativas laborales más satisfactorias.  

Lo que se busca en este nivel, es estimular el bienestar psicológico de los 

trabajadores y lograr un compromiso afectivo. Para ello se debe gestionar y 

desarrollar, (Organización Mundial de la Salud, 2004): 

 Desarrollar habilidades de monitoreo y lograr la cooperación de los 

trabajadores. 

 Facilitar el cumplimiento de los proyectos y objetivos. 

 Fomentar oportunidades de formación y aprendizaje continuo.  
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 Desarrollar habilidades de resolución de conflictos. 

 Desarrollar sistema de cuidado de bienestar, la salud y la seguridad de los 

trabajadores. 

 Realizar seguimiento y retroalimentación frente a problemas de los 

empleados. 

 Conocer a los trabajadores, sus necesidades, interés, aspiraciones y 

expectativas. 

 Diseñar actividades, que enriquezcan el puesto de trabajo, y orienta al 

desarrollo del potencial del trabajador.  

 Establecer procedimientos eficientes y de fácil comprensión para los 

trabajadores.  

 Evaluar las justificaciones de ausencias y los ceses, para facilitar la 

comprensión de los trabajadores y sus aspiraciones, (p.15). 

Nivel secundario: Esta caracterizado por trabajadores que no evidencian 

malestar psicológico, poco estrés, pero tampoco se siente satisfecho con su trabajo. 

Estos trabajadores están más o menos comprometidos, y frente a una oportunidad 

de cambiarse trabajo lo harían, (OMS, 2004): 

Los trabajadores que cubren este perfil, se debe aplicar las siguientes 

estrategias de intervención: 

 Desarrollo de competencias, que favorezcan la movilidad del personal y la 

estabilidad y desarrollo del grupo de trabajo. 

 Consolidad el trabajo en equipo, desarrollando mayor compromiso, 

cohesión y mejorar el desarrollo de habilidades.  

 Implantar y promover programas de salud laboral, (p.16). 

Nivel Primario: Representado por aquellos que se sienten bien con ellos 

mismos y con su trabajo, por lo cual muestran poco estrés y compromiso a cada 

actividad que realizan, siendo una condición muy importante para mejorar la calidad 

del trabajo y de la vida de los trabajadores, (OMS, 2004). 

Los trabajadores que se encuentra en este nivel, se debe aplicar las siguientes 

estrategias aspirando mantener y reforzar su desarrollo físico, psicológico y social: 
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 Promover el enriquecimiento de los puestos. 

 Planificar las necesidades al futuro.  

 Reclutar empleados que se ajusten  

 Detectar y corregir dificultades en el diseño de puestos. 

 Fomentar relaciones positivas en los trabajadores.  

 Favorecer con horarios flexibles. 

 Desarrollar mecanismos de comunicación eficaz, (p.17). 

Factores asociados al Bienestar Psicológico 

Existen diversos factores asociados al bienestar psicológico, entre ellos se destaga 

dos grandes grupos: Factores ambientales y factores individuales. 

Factores ambientales, existen factores del entorno que influyen en la salud 

psicológica de los trabajadores, a continuación se presentan los factores 

identificados por Warr (1987, citado en Cifre, 1999): 

 Oportunidades para el control personal: autonomía, ausencia de 

supervisión, participación en el proceso de toma de decisiones. 

 Oportunidades para el desarrollo y uso de habilidades 

 Metas generadas por el entorno: demandas del propio trabajo, 

sobrecarga laboral, responsabilidades, requerimientos normativos, etc. 

 Variedad en las actividades: diversidad en el contenido y de forma.  

 Comunicación: información y retroalimentación sobre los diversos 

procesos organizacionales.  

 Beneficios económicos: nivel de ingresos, salario, otros beneficios. 

 Seguridad en el trabajo: adecuadas condiciones de trabajo, ausencia de 

peligros. 

 Supervisión y apoyo: supervisión de las actividades, consideración y 

apoyo de los directivos, liderazgo efectivo, etc. 

 Oportunidades de relaciones interpersonales: calidad de interacción, 

apoyo mutuo, contacto con otros. 

 Posición social: valoración profesional, prestigio, estatus dentro de la 

organización, significancia del trabajo, etc., (p.74).  
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Estas clasificaciones, están relacionadas a las características extrínsecas e 

intrínsecas del espacio de trabajo, cada una está asociada linealmente a indicadores 

del bienestar psicológico dentro de una empresa u organización. 

Factores individuales: a nivel individual, Warr (1987, citado en Cifre, 1999) 

sostiene que los factores asociados al bienestar psicológico son los siguientes:  

Disposiciones afectivas; reflejan las diferencias individuales (rasgos de 

personalidad) sobre el estilo emocional y en los sentimientos de uno mismo, 

existiendo dos disposiciones afectivas: afectividad negativa y afectividad 

positiva. La afectividad negativa está caracterizada por presencia de estados 

emocionales aversivos, altos niveles de estrés, ansiedad, insatisfacción, entre 

otras emociones negativas. Por otro lado, la afectividad positiva está 

caracterizada por altos niveles de energía y motivación, entusiasmo e interés 

por la vida, (p.87) 

Estándares personales de comparación: se refiere a la valoración personal, en 

base a referentes del entorno, los cuales aportan información emocionalmente 

significativa, (p. 89). 

Otros autores, Semmer (1996) sostuvo que existen otros factores individuales 

que están asociados al bienestar psicológico entre ellos: 

Adecuación entre demandas y habilidades; se refiere a las habilidades que 

cuenta el trabajador que le permite adecuarse a las demandas del entorno.   

Estrategias de afrontamiento: se refiere al tipo de estrategia que utiliza las 

personas para manejar una situación estresante o adversa, (p.115). 

1.3.2 Compromiso organizacional  

Chiavenato (2009) dice que el compromiso organizacional se determina por  la fuerza 

de voluntad que tienen lo colaboradores enfocado en beneficio de la organización de 

la cual son parte. Por lo tanto, la voluntad se diferencia de la motivación generada 

por incentivos.  

Segun, Allens (2007) el compromiso organizacional se entiende como un nivel 

competitivo por parte de los colaboradores, en otras palabras, el colaborador hace 

parte de si mismo los objetivos de la empresa y es capaz de poder identificar y 

solucionar problemas que se presenten en ese entorno.  
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Otros autores lo definieron como el nivel de intensidad que tienen un 

trabajador para identificarse y participar activamente con su organización; el cual se 

caracteriza por aceptar los objetivos y valores de la empresa como propios y tener 

deseos de permanecer en la organización y esforzarse para alcanzar los objetivos y 

obtener beneficios en retribución por su esfuerzo, (Hellriegel & Slocum, 2005). 

Del mismo modo Arias, Varela, Loli y Quintana (2003) mencionaron que el 

compromiso organizacional  se puede definir como a las actitudes que tienen los 

trabajadores con la empresa, mostrando agrado  y orgullo además de  un sentido de 

pertenencia hacia la organización.  

Finalmente, el compromiso organizacional fue conceptualizado como un 

estado psicológico, que hace referencia al niel de identificación y participación que 

los colaboradores tienen en su organización, (Meyer & Allen, 1991). 

De las definiciones, el compromiso organizacional se representa como nivel en 

que un colaborador participa y logra identificarse con su empresa. En ese sentido un 

colaborador que se compromete se ve motivado, se identifica con la entidad  y sus 

objetivos y da todo su esfuerzo para conseguir los beneficios que otorga la 

organización de la cual es parte según el esfuerzo realizado.  

Teorías del compromiso organizacional   

Teoría tridimensional del compromiso organizacional  

Para efectos de la presente investigación, se toma las bases teóricas desarrolladas 

por Meyer y Allen (1991), los cuales dividieron el constructo en tres dimensiones. Así 

mismo, definieron al compromiso organizacional como un estado psicológico, que 

refiere la identificación y participación de los trabajadores con su organización.  

De lo anterior, Meyer y Allen plantea los siguientes supuestos: (Meyer & Allen, 

1991) 

 El compromiso organizacional se define como un estado psicológico 

 Como una característica de las interacciones entre colaborador e 

institución. 

 Influye y determina la permanencia o retiro de los colaboradores de una 

organización.  
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El modelo tridimensional, relaciona el componente afectivo, de continuidad y 

normativo; los que constituyen aspectos diferentes pero a su vez guardan relación 

entre sí. Esto nos dice que un colaborador puede mantenerse comprometido tanto 

afectiva como personalmente con la organización, a la vez puede establecer una 

relación de costo – beneficio, y a la vez sentir o no un sentimiento de lealtad hacia la 

organización. Por lo tanto, estas 3 dimensiones logran presentarse de manera 

simultánea, una puede presentarse con mayor o menor intensidad; del conocimiento 

del grado en que se relacionan dichos componentes se puede determinar el nivel de 

independencia que existe entre ellas.  

A continuación se describen las tres dimensiones o componentes del 

compromiso organizacional según la teoría tridimensional: (Gomez, 2015) 

Afectivo; este nivel de compromiso se refiere a los sentimientos de 

pertenencia y lealtad hacia la organización.  

De continuidad; se determina por el principio de coste de oportunidad, 

quiere decir el compromiso con la empresa es determinado por lo que 

este trabajador perdería si no perteneciera a ella  

Normativo; hace referencia al compromiso moral, quiere decir que es el 

compromiso con valores, objetivos y lineamientos propios de la 

organización por ser considerados racionalmente adecuados, (p.28). 

Para Meyer y Allen (1991) los estados psicológicos que caracterizan a las 

dimensiones o componentes del compromiso organizacional, no se presentan de 

manera excluyente, por ello cada trabajador lo puede experimentar de manera 

conjunta y en diferentes intensidades. 

Dimensiones del compromiso organizacional  

Meyer y Allen (1991) de acuerdo a su modelo tridimensional del compromiso 

organizacional, estableció tres dimensiones: 

Compromiso afectivo  

Se refieren a los vínculos emocionales y sentimiento de identificación de los 

colaboradores hacia su organización. Esto hace referencia al apego afectivo que 

siente el colaborador por la organización al percibir que sus necesidades y 

expectativas son satisfechas, (Meyer & Allen, 1991). 
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Esta dimensión mide el nivel de relación emocional que tienen los 

colaboradores con la empresa, se caracteriza por sentimientos de pertenencia y 

orgullo al pertenecer a una organización, (Arias, Satisfacción con el trabajo, con el 

liderazgo y algunas variables demográficas en profesores. Área de Investigación: 

Administración de Recursos Humanos y Comportamiento Organizacional. XV 

Congreso Internacional de Contaduría, Administración e Informática., 2010). 

Por otro lado, los colaboradores que están comprometidos con la institución 

aceptan los retos, objetivos y valores que la institución plantea, y realizan esfuerzos 

para alcanzarlos (Frias, 2014). 

Como se aprecia de los autores, el compromiso afectivo es el grado en que un 

colaborador establece vínculos emocionales con la empresa donde labora, 

sintiéndose importantes, contentos, orgullosos y realizando grandes esfuerzos para 

alcanzar los objetivos de la organización. Por consecuencia, tienden a desarrollar 

mejores relaciones interpersonales y comunicativas que conllevan a mejores 

resultados.  

Compromiso de continuación  

Aquí se mide el grado de deseo del trabajador por permanecer en la organización. El 

tiempo y esfuerzo invertido, el aspecto económico influyen en las decisión que tiene 

el trabajador de continuar perteneciendo a la organización, (Meyer & Allen, 1991). 

De la definición, el compromiso de continuidad considera que para el 

trabajador renunciar significa invertir tiempo, esfuerzo y dinero en la búsqueda de 

otro empleo, lo cual genera estados de tensión, ansiedad y estrés lo cual se 

considera poco beneficioso.  

Betanzos y Paz (2011) sostuvieron que el compromiso de continuidad permite 

a los trabajadores adaptarse de manera más eficiente, ofrecer su potencial 

(habilidades, Actitudes, etc.) para cumplir con los objetivos de la organización. Esta 

dimensión se caracteriza por el nivel de lealtad que tiene el trabajador con la 

organización. 

Los colaboradores que se siente comprometidos con la continuidad, son 

aquellos que valoran el tiempo y los esfuerzos en la organización. Por lo tanto, 

mientras menor sean las oportunidades que tenga el colaborador en otra 
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organización, mayor será el compromiso organizacional que muestre en donde se 

encuentre, (Edel & Garcia, 2007) 

Por consiguiente, el compromiso de continuidad es un aspecto fundamental 

para alcanzar los objetivos de la organización, es la que determina si un trabajador 

permanece en la organización o decide renunciar de la misma. El grado de 

compromiso está determinado por valor que cada uno de los trabajadores asigne a la 

inversión del tiempo y del esfuerzo durante la permanencia en la empresa; y también 

por las oportunidades de éxito que este tenga en otra.  

 

Compromiso normativo  

Meyer y Allen (1991, p.70) mide el grado en que los colaboradores cumplen con las 

normas y lineamientos institucionales, percibiéndola como adecuada y correcta. Este 

compromiso se caracteriza por la lealtad y reciprocidad que tiene el trabajador, 

influenciado por valores y normas morales.   

Bergman (2006) “el compromiso normativo es definido como el sentimiento de 

obligación que tienen los trabajadores con su institución”, (p.66). Este sentimiento de 

obligación está determinado por concepciones morales y lineamientos 

organizacionales. (Bergman, 2006). 

Betanzos y Paz (2011) sostuvo “… los empleados comprometidos tienden a 

manifestar dos tipo de conductas, por un lado la lealtad y por el otro la 

responsabilidad”, (p.78). Estos tipos de comportamientos se convierten en influyen a 

que el trabajador permanezca en la organización.  

Esta dimensión se refiere al sentimiento de obligación que tiene el trabajador 

por permanecer a la organización, porque este lo considera como correcto. El núcleo 

de este compromiso es la lealtad y la reciprocidad, donde el trabajador desarrolla un 

fuerte deseo de continuar en la empresa por sentir una obligación moral de 

permanencia.  

Por tal motivo, las dimensiones descritas, representan los componentes del 

modelo tridimensional de Meyer y Allen, lo cual permite valorar el grado de 

compromiso de un trabajador con su institución. En resumen, los trabajadores 

tienden a comprometerse con su empresa por quieren (compromiso afectivo), porque 
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lo necesitan (compromiso de continuidad) y porque es su obligación (compromiso 

normativo).  

Factores determinantes del compromiso organizacional 

El compromiso de los colaboradores representa un tema muy importante para la 

organización, por ser los colaboradores una pieza clave en la obtención de los 

objetivos y metas organizacionales.  Arias, Varela, Loli y Quintana (2003) 

determinaron que existen tres aspectos que hace que los trabajadores se 

comprometen en mayor o menor grado con su organización:  

Factores individuales; son aspectos ligados a la personalidad y 

aspectos demográficos, entre ellos se tiene el nivel de autoestima, la 

necesidad de logro y poder, la edad, el grado de instrucción, el estrés, 

el bienestar personal, Entre otros. 

Características del trabajo; dificultad de la tarea, retos y exigencias, 

orden y organización, interacción, retroalimentación, etc. 

Experiencias previas; actitudes del equipo de trabajo, expectativas de 

recompensas, confianza a la institución, desempeños exitosos, etc., 

(p.15) 

Por otro lado, Gómez (2015) menciona entre las causas del compromiso 

organizacional la configuración de la organización y el liderazgo. En el caso de la 

configuración institucional se refiere a la estructura y diseño de los procesos, 

políticas, valores, visión y objetivos. En cambio el liderazgo constituye el tipo de 

dirección que tienen los directivos frente a los colaboradores, y el nivel de eficiencia 

del mismo.  

Del mismo modo, Álvarez (2008) mencionó que el compromiso de los 

empleados con su entidad en la cual laboran, puede estar influenciados por los 

siguientes factores, entre ellos:  

 Características del puesto de trabajo; los trabajadores tienden a tener 

mayor compromiso cuando los trabajos son más independiente y las 

tareas son variadas.  
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 Las recompensas por el trabajo realizado; se refiere a los incentivos y 

beneficios que el trabajador recibe por la actividad realizada. 

 Alternativas y oportunidades de empleo; a mayor oportunidades se 

percibe que los trabajadores tienen menores niveles de compromiso 

con su organización.  

 Características personales; se refiere a los factores sociodemográficos 

y características de su personalidad.  

 La relaciones con los demás y los valores de la organización, (p.77). 

Beneficios del compromiso organizacional  

Según, Allen y Meyer (1997, citado en Gómez, 2015) resalto la importancia del 

desarrollo del compromiso organizacional en los trabajadores, mencionando 04 

beneficios que proporciona de manera favorable y directa. 

 

 Los trabajadores con alto nivel compromiso hacia la organización, 

tienen a tener una permanencia más larga en la empresa, lo que 

significa estabilidad y mejor desempeño en los planes de la 

organización. 

 Los trabajadores que tienen mayor compromiso con la organización, 

tienen a dar mayor esfuerzo en sus tareas. 

 Los altos niveles de compromiso en el trabajo, disminuye el 

ausentismo, evitando de esta manera consecuencias negativas en los 

objetivos organizacionales.  

 Los trabajadores comprometidos, tiende a desempeñar un mejor 

trabajo, y se vinculan de mejor manera con las estrategias y 

decisiones de la organización, (p.31). 

 

 De lo anterior, que lograr que los trabajadores sean comprometidos con la 

organización trae muchos beneficios a la misma, por ello una de los objetivos de toda 

institución debe ser tener trabajadores con altos niveles de compromiso y desarrollar 

estrategias para cumplir este objetivo.  
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1.4 Formulación del problema 

1.4.1 Problema general 

¿Qué relación existe entre el bienestar psicológico y el compromiso organizacional 

en trabajadores de la empresa Corporación de Servicios Básicos SAC, Lima, 2018? 

1.4.2 Problemas específicos  

Problema específico 1 

¿Qué relación existe entre la dimensión aceptación/control y el compromiso 

organizacional en trabajadores de la empresa Corporación de Servicios Básicos 

SAC, Lima, 2018?  

Problema específico 2 

¿Qué relación existe entre la dimensión autonomía y el compromiso organizacional 

en trabajadores de la empresa Corporación de Servicios Básicos SAC, Lima, 2018?  

Problema específico 3 

¿Qué relación existe entre la dimensión vínculos y el compromiso organizacional en 

trabajadores de la empresa Corporación de Servicios Básicos SAC, Lima, 2018?  

Problema específico 4 

¿Qué relación existe entre la dimensión proyectos y el compromiso organizacional en 

trabajadores de la empresa Corporación de Servicios Básicos SAC, Lima, 2018?  

1.5 Justificación de la investigación  

Los estudios orientados a describir y explicar el comportamiento de determinadas 

variables dentro del contexto organizacional son muy relevantes, debido al impacto 

que estas tienden en la vida de las personas y en los objetivos de las organizaciones. 

En tal sentido, la investigación se justifica por lo siguiente: 
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1.5.1 Valor teórico 

El valor teórico de la presente investigación, se da porque los resultados obtenidos 

contribuirán al conocimiento científico del bienestar psicológico y el compromiso 

organizacional, así como conocer comportamiento de las mismas cuando se 

correlacionan en trabajadores de la empresa Corporación de Servicios Básicos SAC, 

Lima. Estos aportes servirán como antecedente para futuros estudios, lo que significa 

una gran contribución al quehacer científico.  

1.5.2 Implicancia práctica 

El estudio presenta una justificación aplicativa o práctica, porque en base a los 

resultados obtenidos, se presentan estrategias y alternativas enfocadas al 

mejoramiento de las condiciones de las variables en la población de estudio. En tal 

sentido, las propuestas se presentarán a través de documentos que justifiquen su 

aplicación, para que tengan un carácter de formalidad, basándose en información 

objetiva, coordinada y pertinente. 

1.5.3 Utilidad metodológica 

La importancia radica en la adaptación a la población de estudio de dos 

cuestionarios: La escala de bienestar psicológico – (Bieps- A) y el Cuestionario de 

sobre el compromiso organizacional los cuales pasarán por un proceso de 

adaptación, para determinar su validez y confiabilidad. Por tal motivo, la adaptación 

de estos instrumentos permitirá a futuros investigadores utilizarlos para realizar sus 

estudios, lo que permitirá un mayor conocimiento de las variables y que se 

enriquezca el conocimiento científico 
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1.6 Hipótesis  

1.6.1 Hipótesis general 

Existe relación significativa entre el bienestar psicológico y el compromiso 

organizacional en trabajadores de la empresa Corporación de Servicios Básicos 

SAC, Lima, 2018. 

1.6.2 Hipótesis especificas  

Hipótesis especifica 1 

Existe relación significativa entre la dimensión aceptación/control y el compromiso 

organizacional en trabajadores de la empresa Corporación de Servicios Básicos 

SAC, Lima, 2018. 

Hipótesis especifica 2 

Existe relación significativa entre la dimensión autonomía y el compromiso 

organizacional en trabajadores de la empresa Corporación de Servicios Básicos 

SAC, Lima, 2018. 

 

Hipótesis especifica 3 

Existe relación significativa entre la dimensión vínculos y el compromiso 

organizacional en trabajadores de la empresa Corporación de Servicios Básicos 

SAC, Lima, 2018. 

Hipótesis especifica 4 

Existe relación significativa entre la dimensión proyectos y el compromiso 

organizacional en trabajadores de la empresa Corporación de Servicios Básicos 

SAC, Lima, 2018. 
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1.7 Objetivos  

1.7.1 Objetivo general  

Determinar la relación que existe entre el bienestar psicológico y el compromiso 

organizacional en trabajadores de la empresa Corporación de Servicios Básicos 

SAC, Lima, 2018. 

1.7.2 Objetivos específicos  

Objetivo específico 1 

Determinar la relación que existe entre la dimensión aceptación/control y el 

compromiso organizacional en trabajadores de la empresa Corporación de Servicios 

Básicos SAC, Lima, 2018. 

Objetivo específico 2 

Determinar la relación que existe entre la dimensión autonomía y el compromiso 

organizacional en trabajadores de la empresa Corporación de Servicios Básicos 

SAC, Lima, 2018. 

 

Objetivo específico 3 

Determinar la relación que existe entre la dimensión vínculos y el compromiso 

organizacional en trabajadores de la empresa Corporación de Servicios Básicos 

SAC, Lima, 2018. 

Objetivo específico 4 

Determinar la relación que existe entre la dimensión proyectos y el compromiso 

organizacional en trabajadores de la empresa Corporación de Servicios Básicos 

SAC, Lima, 2018.



 

 

 

 

 

 

 

 

 

II. Método 
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2.1 Diseño de estudio  

La presente investigación es de tipo básica, la cual es conocida como pura o 

fundamental, el objetivo de este tipo de estudio es proporcionar aportes teóricos 

sobre una variable para describirla y entender el comportamiento de la misma, 

(Valderrama, 2013). El autor sostiene que la investigación básica no tiene una 

utilidad práctica inmediata, porque se solo centra en recolectar información de las 

variables estudiadas para enriquecer el conocimiento científico de la misma. 

En lo que respecta al diseño de estudio, el presente estudio se denomina no 

experimental – trasversal. En primer lugar, se denomina no experimental porque las 

variables de estudio no son manipuladas de manera intencional, es decir no se ha 

aplicado ningún programa o procedimiento que pueda alterar el estado de la misma; 

por el contrario los hechos son medidos en el contexto natural, tal cual se presentan 

en la cotidianidad, (Hernández, Fernández y Baptista, 2014. En segundo lugar, se 

denomina investigación transversal porque las mediciones realizadas se realizaron 

en momento único, (Hernández, et al., 2014).  

Finalmente, en lo que respecta al método utilizado, en la presente 

investigación se utilizó  el medo hipotético deductivo. Según Soto (2015) este método 

parte de la observación de un problema, ante el cual se formulan afirmaciones en 

calidad de hipótesis, luego se recolectan la información sobre el fenómeno 

observado con la finalidad de aceptar o rechazar de dichos supuestos, llegando a 

conclusiones las cuales deben ser contrastadas con la realidad.  

En resumen, el esquema del diseño de investigación se presenta a 

continuación: 

 

 

 

Figura 1. Esquema del diseño de investigación correlacional 
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2.2 Variables, operacionalización  

2.2.1 Bienestar psicológico  

Definición conceptual 

Para, Casullo (2006) “el bienestar psicológico se refiere a la experimentación de un 

nivel alto de satisfacción de la vida, caracterizado por un buen estado de ánimo y con 

pocas emociones negativas”, (p.72). Este estado de bienestar es resultado de una 

autovaloración sobre los diversos aspectos de la vida del individuo.  

Definición operacional  

Puntuaciones obtenidas de la Escala de Bienestar Psicológico – Bieps – A, 

elaborado por la Casullo (2006), que consta de 13 ítems, valorada a través de una 

escala de 3 respuestas, para evaluar cuatro dimensiones denominadas: aceptación / 

control, autonomía, vínculos y proyectos.  

2.2.2 Compromiso organizacional  

Definición Conceptual 

Meyer y Allen (1991) definió al compromiso organizacional como un estado 

psicológico, que se refiere al grado de identificación y participación de los empleados 

con su organización.  

Definición operacional  

La variable es medida mediante las puntuaciones obtenidas del Cuestionario de 

Compromiso Organizacional, elaborado por Meyer y Allen, el referido instrumento 

consta de 21 preguntas, las cuales son contestadas a través de una escala tipo Likert 

de 5 respuestas. Las puntuaciones permiten medir la variable a través de tres 

dimensiones: compromiso afectivo, continuidad y normativo  
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2.2.3 Operacionalización de las variables  

Tabla 1 

Matriz de operacionalización del bienestar psicológico 

Dimensiones  Indicadores  Ítems  Escala/ valores  Niveles y rangos  

Aceptación/ control Admisión de errores. 

Comisión de equivocaciones. 

Encaramiento de problemas 

2 

11 

13 

Ordinal  

 

Estoy de acuerdo = 

3 

 

Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo = 2  

 

 Estoy en 

desacuerdo = 1 

 

Bajo 

(3-7) 

Medio 

(8) 

Alto 

(9 

Autonomía  

 

 

Expresar pensamientos con 

libertad. 

Ser un poco influenciable. 

Tomar decisiones con seguridad 

 

4 

9 

12 

 

 

 

 

Bajo 

(3-6) 

Medio 

(7-8) 

Alto 

(9) 

Vínculos  Caer bien a la gente 

Contar con la ayuda de personas 

Llevarse bien con los demás 

 

5 

7 

 8 

Bajo 

(3-6) 

Medio 

(7-8) 

Alto 

(9) 

Proyectos  Se lo que quiero para mi vida. 

Preocupación por el futuro. 

Capacidad para lograr metas. 

Tener proyecto 

 

1 

3 

6 

10 

 

Bajo 

(5-10) 

Medio 

(11) 

Alto 

(12) 
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Tabla 2 

Matriz de operacionalización del compromiso organizacional  

Dimensiones Indicadores Ítems Escala y valores Niveles y rangos 

Dimensión 1: 

Compromiso 

afectivo. 

Lazos emocionales. 

 

1-4 Ordinal  

 

Totalmente en 

desacuerdo (1) 

 

 

En desacuerdo (2) 

 

 

Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo (3) 

 

 

De acuerdo (4) 

 

 

Totalmente de acuerdo 

(5) 

 

Bajo 

(7-20) 

Regular 

(21-30) 

Alto 

(31-35) 

Percepción de 

satisfacción de las 

necesidades. 

 

5. 

Orgullo de 

pertenencia a la 

institución. 

 

6 y 7.  

Dimensión 2: 

Compromiso de 

continuación. 

Necesidad de trabajo 

en la institución.  

8-10 Bajo 

(8-22) 

Regular 

(23-31) 

Alto 

(32-40) 

Opciones laborales. 11 y 12. 

Evaluación de 

permanencia. 

1315 

Dimensión 3: 

Compromiso 

normativo. 

Reciprocidad con la 

institución. 

16-21 Bajo 

(6-15) 

Regular 

(16-22) 

Alto 

(23-30) 
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2.3 Población, muestra y muestreo 

Población 

La población de un estudio representa el total de individuos que se ajustan a los 

criterios especificados en la investigación. Para efectos del presente estudio se 

considera como población a 100 trabajadores de la empresa Corporación de 

Servicios Básicos SAC, Lima, 2018. 

En la presente investigación no se considera muestra en vista de que se está 

trabajando con el 100% de la población, por considerarse una cantidad manejable. 

2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad  

En primer lugar, en cuanto a las técnicas de recolección de datos, en el estudio se 

utilizó la técnica de la encuesta. Al respecto, Hernández, et al. (2014) sostuvo que la 

encuesta es una de las técnicas más utilizadas en la investigación científica, porque 

permite recabar información de manera rápida y eficaz. Este procedimiento recoge la 

información desde la perspectiva de los protagonistas, en un momento determinado. 

En segundo lugar, en cuanto a los instrumentos de recolección de datos, se 

refiere a los mecanismos que permite registrar de manera observable la información 

sobre las variables. En tal sentido, para el presente estudio se utilizan dos 

cuestionarios los cuales son aplicados a los trabajadores de la empresa Corporación 

de Servicios Básicos, para medir las variables de estudio. 

Tabla 3 

Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 

Variables Técnicas Instrumentos 

Bienestar psicológico  Encuesta  Escala de Bienestar Psicológico 

para adultos (Bieps– A) 

Compromiso organizacional  

 

Encuesta. Cuestionario sobre compromiso 

organizacional   
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Validez y confiabilidad de los instrumentos  

Validez de los instrumentos  

La validez de un instrumento de recolección de datos, representa el grado en que 

dicho instrumento mide lo que se propone medir; siendo esta característica un 

requisito indispensable para la investigación científica.  

En el presente estudio, se adaptó los instrumentos a la población de estudio, 

para ello se procedió a determinar la validez de contenido, donde los instrumentos 

pasaron por el criterio de tres jueces expertos en el tema, donde se valoró mediante 

los indicadores de relevancia, pertinencia y claridad de las preguntas que integran. 

Los resultados de dichos procedimientos permitieron determinar que son válidos y 

confiables.  

Tabla 4 

Resultados de la validez de contenido de los instrumentos 
  

Cuestionarios Resultado de aplicabilidad 

Escala de Bienestar Psicológico – Bieps- 

A 

Aplicable. 

Cuestionario sobre compromiso 

organizacional  

Aplicable. 

Nota: La fuente se obtuvo de los certificados de validez de los instrumentos. 

Confiabilidad de los instrumentos  

La confiabilidad es otro de los requisitos indispensables que debe tener un 

instrumento de investigación científica. En tal sentido, en el presente estudio se 

aplicó una prueba piloto a 30 trabajadores de la empresa Corporación de Servicios 

Básicos SAC, Lima, 2018; los datos recolectados sirvieron para analizar la 

confiabilidad de los instrumentos mediante el índice de consistencia interna, usando 

para ello el estadístico Alfa de Cronbach, debido a que sus escalas de respuestas 

son politómicas.  
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Tabla 5  

Resultados de la confiabilidad de los instrumentos 
 

Cuestionarios Alfa de Cronbach n.° de ítems 

Escala de Bienestar Psicológico – Bieps- A 0,934 13 

Cuestionario sobre compromiso organizacional  0,935 21 

En la tabla 5, se aprecia el índice de consistencia interna mediante el estadístico Alfa 

de Cronbach para la Escala de Bienestar Psicológico – Bieps (0,934) y para el 

Cuestionario de sobre Compromiso Organizacional (0,935); dichos coeficientes 

permiten determinar que los instrumentos tienen una alta confiabilidad.  
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Ficha técnica del instrumento n.° 1 

Tabla 6 

Ficha técnica del instrumento 1 

Aspectos de 

instrumento 
Respuestas 

Nombre del 

instrumento: 

Escala de Bienestar Psicológico – Bieps A   

Autor del 

instrumento: 

María Casullo (Argentina) 

Año: 2006 

Objetivo del 

instrumento: 

Medir el grado de bienestar psicológico en trabajadores. 

 

Ámbito : Organizacional e investigación científica. 

Características y 

modo de 

aplicación: 

 

La Escala de Bienestar Psicológico – Bieps – A, elaborado por 

la Casullo (2006), la cual fue desarrolla tomando como teoría 

base, el Modelo Multidimensional de Ryff. La escala consta de 

13 ítems y permite medir el nivel de bienestar psicológico en 

general y de sus cuatro dimensiones (aceptación / control, 

autonomía, vínculos y proyectos); los ítems son valorados a 

traves de una escala de 3 respuestas: Estoy de acuerdo = 3, Ni 

de acuerdo ni en desacuerdo = 2 y Estoy en desacuerdo = 1.; y 

su calificación total de la escala es de 39. 

Adaptación:  José García Delgado  

Validación: Validez de contenido (aplicable). 

Confiabilidad: Alfa de Cronbach (0,934). 
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Ficha técnica del instrumento n.° 2 

Tabla 7 

Ficha técnica del instrumento 2 

Aspectos de 

instrumento 
Respuestas 

Nombre del 

instrumento: 

Cuestionario de compromiso organizacional - CCO 

Autor del 

instrumento: 

Meyer y Allen (1991) 

Objetivo del 

instrumento: 

Describir el grado de compromiso hacia la organización 

por parte de los empleados. 

Ámbito : Organizacional e investigación científica.  

Características 

y modo de 

aplicación: 

 

El Cuestionario de Compromiso Organizacional, 

elaborado por Meyer y Allen, el cual consta de 21 

preguntas. Este cuestionario permite medir el 

compromiso organizacional y sus tres dimensiones 

(compromiso afectivo, continuidad y normativo); las 

preguntas del cuestionario pueden ser valoradas 

mediante una escala Likert de 5 respuestas: Totalmente 

en desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Ni de acuerdo ni 

en desacuerdo (3), De acuerdo (4) y Totalmente de 

acuerdo (5); la puntuación máxima es 105. 

Adaptación:  José García Delgado  

Validación: Validez de contenido (Aplicable). 

Confiabilidad: Alfa de Cronbach (0,935). 

2.5. Método de análisis de datos 

En el presente estudio se utilizaron dos métodos de análisis de datos: análisis 

descriptivo y análisis inferencial  
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En el primer caso; se utiliza el análisis descriptivo para determinar los niveles 

de las variables, mediante el análisis de frecuencias y porcentajes, dichos datos son 

presentados en tablas de doble entrada estilo APA y en gráficos de barras. También 

se utilizó el análisis descriptiva para establecer las medidas de tendencia central 

(media, mediana, moda, suma) y las medidas de dispersión (desviación estándar, 

varianza, mínimo, máximo, E.T media). 

En el segundo caso, se utilizó el análisis inferencial para determinar el análisis 

de normalidad de los datos de las variables (Prueba de Kolmogorov) y para 

contrastar las hipótesis de estudio mediante estadísticos no paramétricos (Rho 

Spearman) en vista que los datos no presentan una distribución de contraste normal 

(p<0,05). 

2.6 Aspectos éticos  

El desarrollo del presente estudio consideró los siguientes criterios éticos, por 

considerarse fundamentales en el desarrollo de una investigación científica: 

Autorización de las instituciones involucradas y de las personas participantes, 

las cuales recibieron la información acerca de los objetivos, relevancia y tratamiento 

de los datos recolectados; indicando en todo momento la reserva y confiabilidad de 

los mismos.  

La participación de los trabajadores se realizó por propia voluntad y en un 

estado consciente; los mismos que dieron su conformidad firmando el consentimiento 

informado.  

El estudio realizado se orienta a ofrecer beneficios a los participantes, para 

organización y para la sociedad en general; es decir es relevante. 

El desarrollo del estudio no ha ocasionado ningún daño o perjuicio a las 

instituciones, ni afectación alguna a los participantes. 
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3.1 Resultados descriptivos   

3.1.1 Bienestar psicológico   

Tabla 8 

Distribución de frecuencias y porcentajes del bienestar psicológico en trabajadores 

de la empresa Corporación de Servicios Básicos SAC, Lima, 2018. 

 Niveles  Frecuencia Porcentaje 

 Bajo  27 27,0% 

Medio  45 45,0% 

Alto  28 28,0% 

Total 100 100,0% 

Figura 2. Niveles del bienestar psicológico de los trabajadores  

En la tabla 8 y figura 2, se presentan los niveles de bienestar psicológico en una 

muestra de 100 trabajadores, donde la mayoría de ellos representado por el 45% 

presenta un nivel medio, otro grupo del 28% presenta un nivel alto y finalmente el 

27% presenta un nivel bajo de bienestar psicológico.  

Del análisis de frecuencias y porcentajes, se puede concluir que el nivel de bienestar 

psicológico en los trabajadores de la Corporación de Servicios Básicos SAC, Lima, 

2018; se encuentra en un nivel medio con tendencia a alto. 
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3.1.2 Bienestar psicológico por dimensiones  

Tabla 9 

 Distribución de frecuencias y porcentajes del bienestar psicológico por dimensiones 

de los trabajadores de la empresa Corporación de Servicios Básicos SAC, Lima, 

2018. 

 

Aceptación  Autonomía  Vínculos  Proyectos  

fi % fi % fi % fi % 

Bajo   30 30,0% 29 29,0% 21 21,0% 31 31,0% 
Medio   13 13,0% 58 58,0% 50 50,0% 16 16,0% 
Alto 57 57,0% 13 13,0% 29 29,0% 53 53,0% 

Total 100 100,0% 100 100,0% 100 100,0% 100 100,0% 

Figura 3. Niveles del bienestar psicológico por dimensiones de los trabajadores  

En la tabla 9 y figura 3, se observa los niveles de bienestar psicológico por 

dimensiones en una muestra de 100 trabajadores; en lo que respecta a la dimensión 

aceptación existe la predominancia del nivel alto en el 57%, seguido por el 30% que 

presenta un nivel bajo y el 13% un nivel medio; en la dimensión autonomía 

predomina el nivel medio en el 58%, seguido por 29% que presenta un nivel bajo y el 

13% un nivel alto; en cuanto a la dimensión vínculos el 50% presenta un nivel medio, 

seguido del 29% con un nivel medio y el 21% un nivel bajo; finalmente, en la 
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dimensión proyectos el 53% presenta un nivel alto, seguido del 31% que presenta un 

nivel bajo y el 16% presenta un nivel medio de bienestar psicológico. 

Del análisis de frecuencia y porcentajes, se puede concluir que en las dimensiones 

aceptación y proyectos existe un nivel alto de bienestar psicológico; pero por otro 

lado, en la dimensión autonomía y vínculos predomina el nivel medio de bienestar 

psicológico.  

3.1.3 Compromiso organizacional  

Tabla 10  

 Distribución de frecuencias y porcentajes del compromiso organizacional de los 

trabajadores de la empresa Corporación de Servicios Básicos SAC, Lima, 2018. 

 Niveles  Frecuencia Porcentaje 

 Bajo  21 21,0% 

Regular   55 55,0% 

Alto  24 24,0% 

Total 100 100,0% 

Figura 4. Niveles del compromiso organizacional de los trabajadores  

En la tabla 10 y figura 4, se presentan los niveles de compromiso organizacional en 

una muestra de 100 trabajadores, donde la mayoría de ellos representado por el 55% 
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presenta un nivel medio, otro grupo del 24% presenta un nivel alto y finalmente el 

21% presenta un nivel bajo de compromiso organizacional.   

Del análisis de frecuencias y porcentajes, se puede concluir que el nivel de 

compromiso organizacional en los trabajadores de la Corporación de Servicios 

Básicos SAC, Lima, 2018; se encuentra en un nivel medio con tendencia a alto. 

1.3.4 Compromiso organizacional por dimensiones  

Tabla 11 

Distribución de frecuencias y porcentajes del compromiso organizacional por 

dimensiones en trabajadores de la empresa Corporación de Servicios Básicos SAC, 

Lima, 2018. 

 

Compromiso afectivo   Compromiso de continuación  
Compromiso 

normativo 

fi % fi % fi % 

Bajo   16 16,0% 22 22,0% 23 23,0% 
Regular  62 62,0% 55 55,0% 47 47,0% 
Alto 22 22,0% 23 23,0% 30 30,0% 

Total 100 100,0% 100 100,0% 100 100,0% 

 

Figura 5. Niveles del compromiso organizacional por dimensiones de los trabajadores 
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En la tabla 11 y figura 5, se observa los niveles de compromiso organizacional por 

dimensiones en una muestra de 100 trabajadores; en lo que respecta a la dimensión 

compromiso afectivo existe la predominancia del nivel regular en el 62%, seguido por 

el 22% que presenta un nivel alto y el 16% un nivel bajo; del mismo modo, en la 

dimensión compromiso de continuación predomina el nivel regular en el 55%, 

seguido por 23% que presenta un nivel alto y el 22% un nivel bajo; finalmente, en la 

dimensión compromiso normativo el 47% presenta un nivel regular, seguido del 30% 

que presenta un nivel alto y el 23% presenta un nivel bajo de compromiso 

organizacional. 

Del análisis de frecuencias y porcentajes, se puede concluir que en las dimensiones 

del compromiso organizacional (afectivo, de continuación y normativo) predomina el 

nivel regular con una tendencia a ser alto.  

3.2. Resultados correlaciónales  

3.2.1 Bienestar psicológico y compromiso organizacional  

Prueba de hipótesis general  

H0: No existe relación significativa entre el bienestar psicológico y el compromiso 

organizacional en trabajadores de la empresa Corporación de Servicios Básicos 

SAC, Lima, 2018. 

Ha: Existe relación significativa entre el bienestar psicológico y el compromiso 

organizacional en trabajadores de la empresa Corporación de Servicios Básicos 

SAC, Lima, 2018. 

Tabla 14 

Coeficiente de correlación entre el bienestar psicológico y el compromiso 

organizacional  

 Compromiso organizacional   

Rho de Spearman 
Bienestar 

psicológico   

Coeficiente de 

correlación 

0,426**  

Sig. (bilateral) 0,000  

N 100 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01. 
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En la tabla 14, se observa el resultado del análisis de correlación entre las variables 

bienestar psicológico y compromiso organizacional; donde se puede apreciar un 

coeficiente de correlación de r=0,426 entre las variables, de donde se interpreta que 

la tipo de relación es positiva y el grado es moderado. Por otro lado, el valor de 

significancia (sig.) obtenido en el análisis es de p=0,000, siendo este valor menor que 

0,01 (valor teórico); indicando que la relación que existe entre las variables es 

estadísticamente significativa. Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta 

la hipótesis alterna. 

El análisis inferencial de los datos, permite concluir que existe una relación 

significativa y positiva entre el bienestar psicológico y el compromiso organizacional 

en trabajadores de la empresa Corporación de Servicios Básicos SAC, Lima, 2018. 

3.2.2 Aceptación control y compromiso organizacional  

Hipótesis especifica 1 

H0: No existe relación significativa entre la dimensión aceptación/control y el 

compromiso organizacional en trabajadores de la empresa Corporación de Servicios 

Básicos SAC, Lima, 2018. 

Ha: Existe relación significativa entre la dimensión aceptación/control y el compromiso 

organizacional en trabajadores de la empresa Corporación de Servicios Básicos 

SAC, Lima, 2018. 

Tabla 15 

Coeficiente de correlación entre la dimensión aceptación/control y el compromiso 

organizacional  

 Compromiso organizacional   

Rho de Spearman 
Aceptación/ 

control    

Coeficiente de 

correlación 

0,367**  

Sig.  0,000  

N 100 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01. 
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En la tabla 15, se observa el resultado del análisis de correlación entre la dimensión 

aceptación/control y el compromiso organizacional; donde se puede apreciar un 

coeficiente de correlación de r=0,637 entre las variables, de donde se interpreta que 

la tipo de relación es positiva y el grado es moderado. Por otro lado, el valor de 

significancia (sig.) obtenido en el análisis es de p=0,000, siendo este valor menor que 

0,01 (valor teórico); indicando que la relación que existe entre las variables es 

estadísticamente significativa. Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta 

la hipótesis alterna. 

El análisis inferencial de los datos, permite concluir que existe una relación 

significativa y positiva entre la dimensión aceptación/control y el compromiso 

organizacional en trabajadores de la empresa Corporación de Servicios Básicos 

SAC, Lima, 2018. 

3.2.3 Autonomía y compromiso organizacional  

Hipótesis especifica 2 

H0: No existe relación significativa entre la dimensión autonomía y el compromiso 

organizacional en trabajadores de la empresa Corporación de Servicios Básicos 

SAC, Lima, 2018. 

Ha: Existe relación significativa entre la dimensión autonomía y el compromiso 

organizacional en trabajadores de la empresa Corporación de Servicios Básicos 

SAC, Lima, 2018. 

Tabla 16 

Coeficiente de correlación entre la dimensión autonomía y el compromiso 

organizacional  

 Compromiso organizacional   

Rho de Spearman Autonomía     

Coeficiente de 

correlación 

0,260**  

Sig.  0,000  

N 100 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01. 
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En la tabla 16, se observa el resultado del análisis de correlación entre la dimensión 

autonomía y el compromiso organizacional; donde se puede apreciar un coeficiente 

de correlación de r=0,260 entre las variables, de donde se interpreta que la tipo de 

relación es positiva y el grado es moderado. Por otro lado, el valor de significancia 

(sig.) obtenido en el análisis es de p=0,000, siendo este valor menor que 0,01 (valor 

teórico); indicando que la relación que existe entre las variables es estadísticamente 

significativa. Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alterna. 

El análisis inferencial de los datos, permite concluir que existe una relación 

significativa y positiva entre la dimensión autonomía y el compromiso organizacional 

en trabajadores de la empresa Corporación de Servicios Básicos SAC, Lima, 2018. 

3.2.4 Vínculos y compromiso organizacional  

Hipótesis especifica 3 

H0: No existe relación significativa entre la dimensión vínculos y el compromiso 

organizacional en trabajadores de la empresa Corporación de Servicios Básicos 

SAC, Lima, 2018. 

Ha: Existe relación significativa entre la dimensión vínculos y el compromiso 

organizacional en trabajadores de la empresa Corporación de Servicios Básicos 

SAC, Lima, 2018. 

Tabla 17 

Coeficiente de correlación entre la dimensión vínculos y el compromiso 

organizacional  

 Compromiso organizacional   

Rho de Spearman Vínculos     

Coeficiente de 

correlación 

0,336**  

Sig.  0,000  

N 100 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01. 
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En la tabla 17, se observa el resultado del análisis de correlación entre la dimensión 

vínculos y el compromiso organizacional; donde se puede apreciar un coeficiente de 

correlación de r=0,336 entre las variables, de donde se interpreta que la tipo de 

relación es positiva y el grado es moderado. Por otro lado, el valor de significancia 

(sig.) obtenido en el análisis es de p=0,000, siendo este valor menor que 0,01 (valor 

teórico); indicando que la relación que existe entre las variables es estadísticamente 

significativa. Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alterna. 

El análisis inferencial de los datos, permite concluir que existe una relación 

significativa y positiva entre la dimensión vínculos y el compromiso organizacional en 

trabajadores de la empresa Corporación de Servicios Básicos SAC, Lima, 2018. 

3.2.5 proyectos y compromiso organizacional  

Hipótesis especifica 4 

H0: No existe relación significativa entre la dimensión proyectos y el compromiso 

organizacional en trabajadores de la empresa Corporación de Servicios Básicos 

SAC, Lima, 2018. 

Ha: Existe relación significativa entre la dimensión proyectos y el compromiso 

organizacional en trabajadores de la empresa Corporación de Servicios Básicos 

SAC, Lima, 2018. 

Tabla 18 

Coeficiente de correlación entre la dimensión proyectos y el compromiso 

organizacional  

 Compromiso organizacional   

Rho de Spearman Proyectos    

Coeficiente de 

correlación 

0,433**  

Sig.  0,000  

N 100 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01. 
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En la tabla 18, se observa el resultado del análisis de correlación entre la dimensión 

proyectos y el compromiso organizacional; donde se puede apreciar un coeficiente 

de correlación de r=0,433 entre las variables, de donde se interpreta que la tipo de 

relación es positiva y el grado es moderado. Por otro lado, el valor de significancia 

(sig.) obtenido en el análisis es de p=0,000, siendo este valor menor que 0,01 (valor 

teórico); indicando que la relación que existe entre las variables es estadísticamente 

significativa. Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alterna. 

El análisis inferencial de los datos, permite concluir que existe una relación 

significativa y positiva entre la dimensión proyectos y el compromiso organizacional 

en trabajadores de la empresa Corporación de Servicios Básicos SAC, Lima, 2018.



 

 

 

 

 

 

 

 

 

IV. Discusión 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



69 
 

Discusión 

En la presente investigación se ha realizado un análisis de datos de tipo descriptivo e 

inferencial, sobre el bienestar psicológico y el compromiso organizacional en 

trabajadores de la empresa Corporación de Servicios Básicos SAC, Lima, 2018. 

En cuanto los resultados descriptivos del bienestar psicológico, en el estudio 

se encontraron que la mayoría de trabajadores de la empresa Corporación de 

Servicios Básicos SAC presentan un nivel medio de bienestar; es decir, existe una 

autovaloración que refleja que los trabajadores experimentan un gozo parcial de la 

vida, lo cual se caracterizado por un estado de ánimo regular y con presencia de 

ciertas emociones negativas; esto como resultado de una valoración de los diferentes 

aspectos de su vida, (Casullo, 2006). Estos resultados concuerdan con los 

encontrados por Escobedo (2017) y Amasifuen (2016) quienes encontraron en sus 

estudios niveles regulares de bienestar psicológico; sin embargo, en Vásquez y 

Agudelo (2017) y  López (2015) se encontraron niveles altos de bienestar 

psicológico. Según la OMS (2004) hace referencia a un estado de equilibrio y 

satisfacción del cuerpo y la mente; está asociado a la salud psicológica, que permite 

que la persona se adapte y desarrollo de manera más adecuada a su entorno. De tal 

afirmación, la mayoría de los trabajadores de Corporación de Servicios Básicos SAC 

no evidencian un malestar psicológico, a la vez experimentan poco estrés, pero 

tampoco se siente satisfecho con su trabajo; Estos trabajadores están más o menos 

comprometidos, y frente a una oportunidad de cambiarse trabajo posiblemente lo 

harían. 

Sobre las dimensiones del bienestar psicológico los trabajadores presentan 

niveles altos de bienestar en la dimensión aceptación y proyectos; pero en la 

dimensión autonomía y vínculos los niveles son medios. Es decir, los trabajadores 

presentan un adecuado conocimiento de sus destrezas, habilidades y limitaciones;  

además, presentan una sensación de bienestar consigo mismo, con sus metas, 

objetivos, proyectos y logros alcanzados, mostrándose motivado a la vida, (Casullo, 

2006). Sin embargo, presentan dificultades para establecer vínculos sociales con los 

demás y para actuar y tomar decisiones por sí mismo, (Casullo, 2006). Estos 

resultados se explican en lo manifestado por los trabajadores quienes refieren que 
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dentro de la organización existen algunas condiciones que generan cierto malestar 

en lo que respecta a la toma decisiones, comunicación eficaz, resolución de 

problemas, clima laboral; por lo que es frecuente manifestar emociones negativas, 

poca empatía, intolerancia y poca reciprocidad afectiva entre los miembros de la 

organización.  

En lo que respecta a los resultados descriptivos del compromiso 

organizacional, la mayoría de trabajadores de la empresa Corporación de Servicios 

Básicos SAC presentan un nivel medio de compromiso organizacional; es decir, que 

la identificación y participación de los trabajadores está caracterizada por un estado 

psicológico que no es del todo positivo, (Allen y Meyer, 1991). Los resultados 

encontrados en el presente estudio, concuerdan con los encontrados por Maldonado, 

Ramírez, García y Chairez (2014) y Portilla (2018) quienes concluyeron en sus 

estudios que el nivel de compromiso organizacional se encuentra  en un nivel medio. 

Estos hallazgos permiten explicar que los trabajadores muestran pocos vínculos 

emocionales y sentimientos de identificación con su organización; un deseo parcial 

de permanecer en la organización; y refleja que no siempre se cumplen las normas y 

lineamientos de la organización. Al respecto, Allen y Meyer (1997, citado en Gómez, 

2015) los trabajadores que mantienen un compromiso alto con la organización, 

tienden a ser más estables en sus puestos de trabajo, lo que se ve reflejado en una 

mayor satisfacción y un mejor desempeño de los mismos.  

De lo anterior, sobre las dimensiones del compromiso organizacional los 

trabajadores presentan un nivel regular en la dimensión compromiso afectivo, 

compromiso de continuación y compromiso normativo. Es decir, existe un nivel 

regular en cuento al establecimiento de vínculos y sentimientos de identificación de 

los empleados con la organización; también un nivel regular de deseos de 

permanencia en la institución por parte de los trabajadores; y un nivel regular de 

cumplimiento de normas y lineamientos institucionales, (Allen y Meyer, 1991). Estos 

resultados coinciden con los encontrados por Flores y Gómez (2018) y Escobedo 

(2017), quienes encontraron resultados similares en lo que respecta  a las 

dimensiones del compromiso organizacional. Estos resultados nos permite explicar 

que aquellos trabajadores que tienen niveles más altos de compromiso con la 
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organización, tienden a vincularse mejor con las estrategias,  los proyectos, objetivos 

y decisiones que tiene la organización, lo a que largo plazo es muy beneficioso para 

la misma.  

En cuanto a la hipótesis general, el análisis inferencial de los datos permitieron 

determinar que existe una relación significativa y positiva entre el bienestar 

psicológico y el compromiso organizacional en trabajadores de la empresa 

Corporación de Servicios Básicos SAC, Lima, 2018. Es decir, el resultado de una 

autovaloración sobre los diferentes aspectos de la vida, caracterizado por una 

experimentación de niveles altos de gozo de la vida, adecuado estado de ánimo y 

poca emociones negativas (Casullo, 2006), se relaciona de manera positiva con el 

estado psicológico, que se refleja a través de la identificación y participación de los 

trabajadores con su organización, (Allen y Meyer, 1991). Estos hallazgos permiten 

explicar que a mayor bienestar psicológico de los trabajadores estos tienden a 

desarrollar un mayor compromiso con su institución; por el contrario niveles bajos de 

bienestar psicológico están asociados a la presencia de niveles bajos de compromiso 

organizacional.  Los resultados del presente estudio coinciden con los encontrados 

por Vásquez y Agudelo (2017), Escobedo (2017) y Pérez (2017), los cuales 

concluyeron que entre el bienestar psicológico y el compromiso organizacional existe 

una relación significativa.  

En lo que respecta a la hipótesis especifica 1, en el estudio se demostró que 

existe una relación significativa y positiva entre la dimensión aceptación/control y el 

compromiso organizacional en trabajadores de la empresa Corporación de Servicios 

Básicos SAC, Lima, 2018. Es decir, que la dimensión del bienestar que se encarga 

de valorar la sensación de bienestar personal, así como el conocimiento de sus 

destrezas, habilidades y propias limitaciones (Casullo, 2006), se relaciona de manera 

positiva con el estado psicológico, que se refleja a través de la identificación y 

participación de los trabajadores con su organización, (Allen y Meyer, 1991). Los 

resultados permite explicar que los trabajadores que tienen un nivel alto de bienestar 

en la dimensión aceptación,  tienden a presentar un nivel alto de compromiso 

organizacional; por lo contrario niveles bajos en la dimensión aceptación, están 

asociados a niveles bajos de compromiso organizacional. Estos hallazgos son 
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respaldados por el estudio de Pérez (2017) quien determinó que entre la dimensión 

aceptación y el compromiso organizacional existe una relación significativa y directa. 

En lo que respecta a la hipótesis especifica 2, se determinó que existe una 

relación significativa y positiva entre la dimensión autonomía y el compromiso 

organizacional en trabajadores de la empresa Corporación de Servicios Básicos 

SAC, Lima, 2018. Es decir, la satisfacción que experimentan las personas al 

establecer vínculos con otros, donde se toma en cuenta la calidez, familiaridad, 

empatía y reciprocidad afectiva que se tiene con los mismos (Casullo, 2006), se 

relaciona de manera positiva con el estado psicológico, que se refleja a través de la 

identificación y participación de los trabajadores con su organización, (Allen y Meyer, 

1991). Los resultados permite explicar que los trabajadores que tienen un nivel alto 

de bienestar en la dimensión vínculos psicosociales,  tienden a presentar un nivel 

alto de compromiso organizacional; por lo contrario niveles bajos en la dimensión 

vínculos, están asociados a niveles bajos de compromiso organizacional. Estos 

hallazgos son respaldados por el estudio de Vásquez y Agudelo (2017) quien 

determinó que entre la dimensión autonomía y el compromiso organizacional existe 

una relación significativa y directa. 

En lo que respecta a la hipótesis especifica 3, el análisis de los datos permitió 

demostrar una relación significativa y positiva entre la dimensión vínculos y el 

compromiso organizacional en trabajadores de la empresa Corporación de Servicios 

Básicos SAC, Lima, 2018. Es decir, la independencia que manifiestan las personas 

para actuar y tomar decisiones, las mismas que  tienen confianza en sí mismos y 

demuestran responsabilidad ante los resultados de sus propias acciones (Casullo, 

2006), se relaciona de manera positiva con el estado psicológico, que se refleja a 

través de la identificación y participación de los trabajadores con su organización, 

(Allen y Meyer, 1991). Los resultados permite explicar que los trabajadores que 

tienen un nivel alto de bienestar en la dimensión autonomía,  tienden a presentar un 

nivel alto de compromiso organizacional; por lo contrario niveles bajos en la 

dimensión autonomía, están asociados a niveles bajos de compromiso 

organizacional. Estos hallazgos son respaldados por el estudio de Vásquez y 
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Agudelo (2017) y Escobedo (2017) quienes concluyeron que entre la dimensión 

autonomía y el compromiso organizacional existe una relación significativa y directa. 

En lo que respecta a la hipótesis especifica 4,  Existe una relación significativa 

y positiva entre la dimensión proyectos y el compromiso organizacional en 

trabajadores de la empresa Corporación de Servicios Básicos SAC, Lima, 2018. Es 

decir, la sensación de bienestar que experimentan los sujetos frente al 

establecimiento de objetivos, logros, metas y proyectos personales, los cuales 

ofrecen dirección y motivación a la vida, buscando la realización personal (Casullo, 

2006), se relaciona de manera positiva con el estado psicológico, que se refleja a 

través de la identificación y participación de los trabajadores con su organización, 

(Allen y Meyer, 1991). Los resultados permite explicar que los trabajadores que 

tienen un nivel alto de bienestar en la proyectos,  tienden a presentar un nivel alto de 

compromiso organizacional; por lo contrario niveles bajos en la dimensión proyectos, 

están asociados a niveles bajos de compromiso organizacional. Estos hallazgos son 

respaldados por el estudio de Pérez (2017) quien determinó que entre la dimensión 

autonomía y el compromiso organizacional existe una relación significativa y directa.
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Conclusiones 

 

Primera: El análisis inferencial de los datos, permite concluir que existe una relación 

significativa y positiva (r=0,426 y p=0,000) entre el bienestar psicológico y el 

compromiso organizacional en trabajadores de la empresa Corporación de 

Servicios Básicos SAC, Lima, 2018.  

Segunda: En el estudio se demostró que existe una relación significativa y positiva 

(r=0,367 y p=0,000) entre la dimensión aceptación/control y el compromiso 

organizacional en trabajadores de la empresa Corporación de Servicios 

Básicos SAC, Lima, 2018.  

Tercera: Se determinó que existe una relación significativa y positiva (r=0,260 y 

p=0,000) entre la dimensión autonomía y el compromiso organizacional en 

trabajadores de la empresa Corporación de Servicios Básicos SAC, Lima, 

2018.  

Cuarta: Los resultados permiten concluir que existe una relación significativa y 

positiva (r=0,336 y p=0,000) entre la dimensión vínculos y el compromiso 

organizacional en trabajadores de la empresa Corporación de Servicios 

Básicos SAC, Lima, 2018.  

Quinta: Finalmente se concluyó que existe una relación significativa y positiva 

(r=0,433 y p=0,000) entre la dimensión proyectos y el compromiso 

organizacional en trabajadores de la empresa Corporación de Servicios 

Básicos SAC, Lima, 2018. 
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Recomendaciones 

Primera: Al gerente y al jefe de recursos humanos de la Corporación de Servicios 

Básicos SAC, Lima, 2018, se recomienda implementar un programa de 

intervención (capacitación – desarrollo),  que permita mejorar la 

experimentación de niveles altos de gozo de la vida de los trabajadores, 

caracterizado por un adecuado estado de anímico y con pocas emociones 

negativas; dichas condiciones permitirán mejorar el compromiso que tienen 

los mismos con las actividades que realizan dentro de la organización.  

Segunda: Al gerente y al jefe de recursos humanos de la Corporación de Servicios 

Básicos SAC, Lima, 2018, se recomienda implementar un programa de 

intervención (capacitación – desarrollo), que permita mejorar la sensación 

de bienestar personal de los trabajadores, además desarrollar actividades 

que les permita ser conscientes de sus destrezas, habilidades y 

limitaciones; dichas condiciones contribuirán a mejorar la identificación y 

participación de los trabajadores dentro de la organización. 

Tercera: Al gerente y al jefe de recursos humanos de la Corporación de Servicios 

Básicos SAC, Lima, 2018, se recomienda diseñar y ejecutar un programa 

de intervención, orientado a mejorar el grado de satisfacción de los 

trabajadores al relacionarse con los demás, promoviendo actividades que 

permitan promover la calidez, amabilidad, familiaridad, empatía y 

reciprocidad afectiva; dichas condiciones aportar al mejoramiento del 

compromiso de los empleados con la empresa.  

Cuarta: Al gerente y al jefe de recursos humanos de la Corporación de Servicios 

Básicos SAC, Lima, 2018, se recomienda diseñar y ejecutar un programa 

de intervención, orientado a mejorar el grado de independencia que 

manifiestan las personas para actuar y tomar decisiones, promoviendo la 

responsabilidad ante las decisiones y los resultados de las mismas; con ello 

se pretende contribuir a mejorar el nivel de compromiso organizacional que 

se tiene en la organización.  
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Quinta: Al gerente y al jefe de recursos humanos de la Corporación de Servicios 

Básicos SAC, Lima, 2018, se recomienda implementar un programa de 

intervención, orientado a mejorar la sensación de bienestar que 

experimentan los trabajadores frente a sus metas u objetivos, 

proporcionándoles estrategias y herramientas para la planificación, 

ejecución y evaluación de los mismos, los cuales les permitan dar una 

dirección y motivación a las cosas que realizan, promoviendo siempre la 

realización personal; estas condiciones permitirán mejorar el nivel de 

identificación y participación de los trabajadores con la organización. 
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Anexo 01: Matriz de consistencia 

Título: Bienestar psicológico y compromiso organizacional en trabajadores de la empresa Corporación de Servicios Básicos SAC, Lima, 2018. 

Autor: José Lope García Delgado 

Problemas  Hipótesis  Objetivos  DIMENSIONES E INDICADORES 

Problema general 

¿Qué relación existe entre 
el bienestar psicológico y el 
compromiso organizacional 
en trabajadores de la 
empresa Corporación de 
Servicios Básicos SAC, 
Lima, 2018? 

Problemas específicos  

¿Qué relación existe entre 
la dimensión 
aceptación/control y el 
compromiso organizacional 
en trabajadores de la 
empresa Corporación de 
Servicios Básicos SAC, 
Lima, 2018?  

¿Qué relación existe entre 
la dimensión autonomía y 
el compromiso 
organizacional en 
trabajadores de la empresa 
Corporación de Servicios 
Básicos SAC, Lima, 2018?  

¿Qué relación existe entre 
la dimensión vínculos y el 

Hipótesis general  

Existe relación significativa 
entre el bienestar 
psicológico y el 
compromiso organizacional 
en trabajadores de la 
empresa Corporación de 
Servicios Básicos SAC, 
Lima, 2018. 

Hipótesis especificas  

Existe relación significativa 
entre la dimensión 
aceptación/control y el 
compromiso organizacional 
en trabajadores de la 
empresa Corporación de 
Servicios Básicos SAC, 
Lima, 2018. 

Existe relación significativa 
entre la dimensión 
autonomía y el compromiso 
organizacional en 
trabajadores de la empresa 
Corporación de Servicios 
Básicos SAC, Lima, 2018. 

Existe relación significativa 

Objetivo general 

Determinar la relación que 
existe entre el bienestar 
psicológico y el compromiso 
organizacional en trabajadores 
de la empresa Corporación de 
Servicios Básicos SAC, Lima, 
2018. 

Objetivos específicos  

Determinar la relación que 
existe entre la dimensión 
aceptación/control y el 
compromiso organizacional en 
trabajadores de la empresa 
Corporación de Servicios 
Básicos SAC, Lima, 2018. 

Determinar la relación que 
existe entre la dimensión 
autonomía y el compromiso 
organizacional en trabajadores 
de la empresa Corporación de 
Servicios Básicos SAC, Lima, 
2018. 

Determinar la relación que 
existe entre la dimensión 
vínculos y el compromiso 

Variable: Bienestar psicológico   
Variable  Dimensione

s  
Indicadores  Ítem

s  
Escala/ 
valores  

Niveles 
y rangos  

Bienestar 
Psicológico  
 

Aceptación/ 
control 

Admisión de 
errores. 
Comisión de 
equivocaciones. 
Encaramiento de 
problemas 

2 
11 
13 

Ordinal  
 
 

Estoy de 
acuerdo = 
3 
 
Ni de 
acuerdo ni 
en 
desacuerd
o = 2  
 
 Estoy en 
desacuerd
o = 1 
 

Bajo 
(17 -32) 

 
Medio 

(33 – 36) 
 

Autonomía  
 

 

Expresar 
pensamientos con 
libertad. 
Ser un poco 
influenciable. 
Tomar decisiones 
con seguridad 
 

4 
9 

12 
 
 
 
 

Alto 
(37 - +) 

Vínculos  Caer bien a la 
gente 
Contar con la 
ayuda de personas 
Llevarse bien con 
los demás 

5 
7 
 8 
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compromiso organizacional 
en trabajadores de la 
empresa Corporación de 
Servicios Básicos SAC, 
Lima, 2018?  

¿Qué relación existe entre 
la dimensión proyectos y el 
compromiso organizacional 
en trabajadores de la 
empresa Corporación de 
Servicios Básicos SAC, 
Lima, 2018?  

entre la dimensión vínculos 
y el compromiso 
organizacional en 
trabajadores de la empresa 
Corporación de Servicios 
Básicos SAC, Lima, 2018. 

Existe relación significativa 
entre la dimensión 
proyectos y el compromiso 
organizacional en 
trabajadores de la empresa 
Corporación de Servicios 
Básicos SAC, Lima, 2018. 

organizacional en trabajadores 
de la empresa Corporación de 
Servicios Básicos SAC, Lima, 
2018. 

Determinar la relación que 
existe entre la dimensión 
proyectos y el compromiso 
organizacional en trabajadores 
de la empresa Corporación de 
Servicios Básicos SAC, Lima, 
2018. 

Proyectos  Se lo que quiero 
para mi vida. 
Preocupación por 
el futuro. 
Capacidad para 
lograr metas. 
Tener proyecto 

 
1 
3 
6 

10 
 

 

Variable: Compromiso organizacional  

Dimensiones Indicadores Ítems Escala y valores Niveles y rangos 

Dimensión 1: 

Compromiso 

afectivo. 

Lazos emocionales. 

 

1, 2, 3 y 4. Ordinal  

 

Totalmente en desacuerdo 

(1) 

En desacuerdo (2) 

Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo (3) 

De acuerdo (4) 

Totalmente de acuerdo (5) 

 

 Bajo 

21 – 62) 

 

Regular  

(63 – 84) 

 

Alto  

(85 - +) 

Percepción de satisfacción 

de las necesidades. 

 

5. 

Orgullo de pertenencia a 

la institución. 

 

 

 

6 y 7.  

Dimensión 2: 

Compromiso de 

continuación. 

Necesidad de trabajo en la 

institución.  

8, 9 y 10. 

Opciones laborales. 11 y 12. 

Evaluación de 

permanencia. 

 

 

 

13, 14 y 15. 

Dimensión 3: 

Compromiso 

normativo. 

Reciprocidad con la 

institución. 

 

 

 

 

 

16, 17, 18, 19, 

20 y 21. 
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TIPO Y DISEÑO DE 
INVESTIGACIÓN 

POBLACIÓN Y MUESTRA 
TÉCNICAS E 

INSTRUMENTOS 
ESTADISTICA A UTILIZAR 

Tipo:  

La investigación básica   
Diseño:     

El diseño es no 
experimental, de corte 
trasversal, de alcance 
descriptivo correlacional  
Método: 

Hipotético deductivo.  
 
 

Población:  

100 trabajadores de la 
empresa Corporación de 
Servicios Básicos SAC, 
Lima, 2018. 
Tamaño de muestra: 

100 trabajadores de la 
empresa Corporación de 
Servicios Básicos SAC, 
Lima, 2018. 

Variable:  

Bienestar psicológico  
Técnicas:  

Encuesta 
Instrumentos:  

Escala de Bienestar 
Psicológico para adultos 
(Bieps– A) 
Autor:  Casullo 
Año: 2006 

DESCRIPTIVA: 

Análisis descriptivo 

- Distribución de frecuencias y porcentajes 

INFERENCIAL: 

Contrastación de hipótesis  

- Prueba de Kolmogorov de Smirnov 

- Coeficiente de correlación de Spearman 

 

 

 

 

Variable:  

Compromiso organizacional 
Técnicas:  

Encuesta 
Instrumentos:  

Cuestionario sobre 
compromiso organizacional  
Autor:  Meyer y Allen  
Año: 1991 



89 
 

Anexo 02: Cuestionario Bienestar psicológico 

ESCALA BIEPS-A (Adultos) 

Sexo: _________________ Edad: ____________ Tiempo de servicio en la institución 

Grado académico: ________________- 

Le pedimos que lea con atención las frases siguientes. Marque su respuesta en cada una 

de ellas sobre la base de lo que pensó y sintió durante el último mes. Las alternativas de 

respuesta son:  

Estoy de acuerdo = 3 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo = 2 

Estoy en desacuerdo = 1 

No hay respuestas buenas o malas: todas sirven. No deje frases sin responder. Marque 

su respuesta con una cruz (aspa) en uno de los tres espacios. 

Ítems 3 2 1 

1 Creo que sé lo que quiero hacer con mi vida.    

2 Si algo me sale mal puedo aceptarlo, admitirlo.    

3 Me importa pensar qué haré en el futuro.    

4 Puedo decir lo que pienso sin mayores problemas.    

5 Generalmente le caigo bien a la gente.    

6 Siento que podré lograr las metas que me proponga.    

7 Cuento con personas que me ayudan si lo necesito.    

8 Creo que en general me llevo bien con la gente.    

9 En general hago lo que quiero, soy poco influenciable    

10 Soy una persona capaz de pensar en un proyecto para 

mi vida. 

   

11 Puedo aceptar mis equivocaciones y tratar de mejorar.    

12 Puedo tomar decisiones sin dudar mucho.    

13 Encaro sin mayores problemas mis obligaciones diarias.    
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Anexo 03: Cuestionario Bienestar psicológico 

Sexo: _________________ Edad: ____________ Tiempo de servicio en la institución 

Grado académico: ________________ 

Le pedimos que lea con atención las frases siguientes. Marque su respuesta en cada una 

de ellas, en base como usted lo considere, utilizando los siguientes criterios: 

 Totalmente en desacuerdo (1) 

En Desacuerdo (2) 

Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo (3) 

De Acuerdo (4)  

Totalmente de Acuerdo (5) 

No hay respuestas buenas o malas: todas sirven. No deje frases sin responder. Marque 

su respuesta con una cruz (aspa) en uno de los cinco espacios. 

n.º DIMENSIONES / ítems  (1)  (2)  (3)  (4)  (5) 

 Dimensión 1:  

Compromiso afectivo 

     

1 Tengo confianza en los valores de la institución.       

2 Me he integrado plenamente con la institución.       

3 Tengo voluntad por dar mayor esfuerzo de lo normal para el éxito 

de la institución.  

     

4 Siento apego emocional a la institución.       

5 Estoy convencido que la institución satisface mis necesidades.       

6 Ésta institución tiene un gran significado para mí.       

7 Manifiesto orgullo de pertenecer a esta institución.       

 Dimensión 2:  

Compromiso de continuación 

     

8 Aceptaría cualquier tipo de asignación de labores para poder 

seguir trabajando en esta institución.  

     

9 Otras personas dependen de mis ingresos de esta institución.       

10 Sería duro para mí dejar esta institución, inclusive si lo quisiera.       

11 Cuento con diversas opciones de trabajo.       

12 Poseo capacidades y aptitudes para encontrar otro empleo.       
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13 He analizado las ventajas y desventajas de pertenecer o no a esta 

institución.  

     

14 Si no hubiera dado tanto de mí mismo en la institución, podría 

haber considerado otra opción de trabajo.  

     

15 Hoy, permanecer en esta institución, es una cuestión de 

necesidad como de deseo.  

     

 Dimensión 3:  

Compromiso normativo 

     

16 Existen circunstancias que estrechen fuertemente mi relación 

laboral con la institución.  

     

17 He recibido algún tipo de apoyo especial de parte de la institución.       

18 Tendría sentimiento de culpabilidad si dejara la institución en 

estos momentos.  

     

19 Tengo una sensación de deuda con la institución.       

20 Soy leal a la institución.       

21 Tengo la obligación de permanecer en la institución.       
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Anexo 04: Base de datos 
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