
 

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD 

ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGÍA 

 
Relación del Bienestar psicológico y desempeño laboral en los 

colaboradores de la  

 
TESIS PARA OBTENER EL TÍTULO PROFESIONAL DE: 

 
Licenciado en Psicología 

 
 

 
AUTOR: 

 
 
 

Robles Guzmán, Javier Jonathan (ORCID:0000-0002-6365-7106) 

 
 
 

ASESORA: 

 
 
 

Dra. Vásquez Varas Giuliana (ORCID:0000-0003-3941-1707) 

 
 
 

LÍNEA DE INVESTIGACIÓN: 

LIMA–PERÚ 

2022 

empresa Buro Group de Lima 2022 

 

Desarrollo Organizacional

https://orcid.org/0000-0002-3007-9050
https://orcid.org/0000-0001-9064-7104


ii 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Dedicatoria 

 
 

A mis padres por su apoyo constante 

en cada momento de mi vida. 

A mis abuelos por su ejemplo de 

tenacidad, respeto y amor. 

A todo aquel que confió en mi deseo 

de superación. 



iii 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Agradecimiento 

 

A la universidad Cesar Vallejo 

por darme la oportunidad de 

lograr este objetivo . 

A mi asesora por su dedicación 

y paciencia en el cumplimiento 

de esta meta . 

. 



v 
 

Índice 

Pág. 

3.1 Tipo y Diseño de investigación 25 

3.2 Operacionalización de las variables 25 

3.3 Población, muestra y muestreo 26 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 28 

3.5 Procedimientos 33 

3.6 Métodos de análisis de datos 34 

3.7 Aspectos éticos 34 

IV. RESULTADOS 36 

V. DISCUSIÓN 43 

VI. CONCLUSIONES 47 

VII. RECOMENDACIONES 49 

REFERENCIAS 50 

ANEXOS 57 

Dedicatoria ii 

Agradecimiento ii 

Índice v 

Resumen vii 

Abstract viii 

I. INTRODUCCIÓN 9 

II. MARCO TEÓRICO 14 

III. MÉTODOLOGÍA 25 



vi 
 

 Índice de Tablas  

 
Tabla 1 

 
Características de la muestra. 

 
27 

Tabla 2 Juicio de expertos escala de bienestar psicológico 30 

Tabla 3 Consistencia interna a través del índice de omega Mc Donald de la 

variable bienestar psicológico 

 

 31 

Tabla 4 Juicio de expertos escala de desempeño laboral 33 

Tabla 5 Consistencia interna a través del índice de omega Mc Donald de la 

variable desempeño psicológico 

 

 33 

Tabla 6 Prueba de normalidad de kolmogorov Smirnov. 36 

Tabla 7 Descripción de los niveles de la variable bienestar psicológico. 37 

Tabla 8 Descripción de s los niveles de las dimensiones de bienestar 

psicológico. 

 

 28 

Tabla 9 Descripción de los niveles de la variable desempeño laboral. 39 

Tabla10 Descripción de los niveles de las dimensiones de desempeño 

Laboral. 

 

 40 

Tabla11 Correlación entre bienestar psicológico y desempeño laboral. 41 

Tabla 12 Correlación entre las dimensiones de bienestar psicológico y 

desempeño laboral. 

 

 42 



vii 
 

 

Resumen 

 
 

El estudio tuvo como objetivo establecer la relación entre bienestar psicológico y 

desempeño laboral en los colaboradores de la empresa Buro Group Lima, 2022. El 

enfoque de investigación fue cuantitativo, de tipo básica, de nivel descriptivo- 

correlacional y diseño no experimental de corte transversal. La población estuvo 

conformada por 160 trabajadores pertenecientes al área comercial. Respecto a la 

muestra fue constituida por 150 trabajadores de ambos sexos, cuyas edades oscilaban 

entre los 20 y 60 años. Se utilizó la escala de bienestar psicológica (BIEPS-A, adaptado 

por Domínguez, 2014) y el Cuestionario de Desempeño Laboral (Montoya, 2016). 

Asimismo, se realizó la validez de contenido mediante juicio de expertos y se utilizó el 

estadístico Kolmogórov-Smirnov por ser una muestra mayor a 50 sujetos, presentando 

como resultado un p<0.05; en tal sentido la estadística empleada fue no paramétrica. 

En cuanto a los resultados de modo general se pudo evidenciar a través de la prueba 

no paramétrica de Spearman, una correlación directa, significativa con un nivel débil 

(rho=.430,p=.000). Respecto a las dimensiones se obtuvo correlaciones superiores a 

.440 con niveles de significancia menores a .001. Se concluye que el bienestar 

psicológico y sus dimensiones se relacionan con el desempeño laboral; esto quiere 

decir que a mayor nivel de bienestar psicológico mayor será el nivel de desempeño 

laboral. 

 

 
Palabras clave: desempeño laboral, bienestar psicológico, motivación. 



viii 
 

Abstract 

 

 
The The objective of the study was to establish the relationship between psychological 

well-being and work performance in the employees of the company Buro Group Lima, 

2022. The research approach was quantitative, basic, descriptive-correlational, and 

non-experimental cross-sectional design. The population consisted of 160 workers 

belonging to the commercial area. Regarding the sample, it was constituted by 150 

workers of both sexes, whose ages ranged between 20 and 60 years. The psychological 

well-being scale (BIEPS-A, adapted by Domínguez, 2014) and the Job Performance 

Questionnaire (Montoya, 2016) were used. Likewise, content validity was performed 

through expert judgment and the Kolmogórov-Smirnov statistic was used as it was a 

sample of more than 50 subjects, presenting as a result a p<0.05; in this sense, the 

statistics used were non-parametric. Regarding the results in a general way, it was 

possible to show through the non-parametric Spearman test, a direct correlation, 

significant with a weak level (rho=.430, p=.000). Regarding the dimensions, correlations 

higher than .440 were obtained with significance levels lower than .001. It is concluded 

that psychological well-being and its dimensions are related to job performance; This 

means that the higher the level of psychological well-being, the higher the level of job 

performance. 

 

 
Key words: job performance, psychological well-being, motivation. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 
Hoy en día la psicología ha adquirido un papel protagónico y de gran 

relevancia en las actividades productivas que realiza un trabajador; donde es una 

preocupación latente el rendimiento laboral; es decir como el trabajador es afectado 

por el aspecto emocional y como ello repercute en su accionar; en este sentido la 

psicología organizacional como rama de la psicología aplicada ha tenido grandes 

avances, sin embargo hay un total desconocimiento por algunos sectores acerca de 

la función y beneficios que ejerce esta rama de la psicología, ya que este campo de 

estudio puede detectar y explicar cómo se asocia o influye el estado emocional en 

el desempeño laboral (Chiang et al., 2017) . 

 

A nivel internacional, Evans y knapp (2016) llevaron a cabo una 

investigación en donde la muestra estuvo conformada por 8000 colaboradores 

pertenecientes a ocho países, la distribución de la unidades de análisis fue de 1000 

colaboradores por cada país, en cuanto a los resultados se logró evidenciar que en 

China y en la República de Corea del sur, el 10% presentó depresión; asimismo, el 

20% de los colaboradores pertenecientes a Sudáfrica y Estados Unidos, 

presentaron niveles altos de ansiedad y problemas psicosomáticos relacionados a 

una excesiva carga laboral; además los datos obtenidos evidenciaron un grado de 

asociación con el aspecto económico específicamente con los elevados costos que 

presentan las instituciones o empresas al momento de enfrentar este tipo de 

fenómeno; por otro lado y como un dato no menor se pudo obtener como evidencia 

empírica muy relevante, que hubo un perdida entre el 0.1% y 4.9% del PBI en los 

países participantes de este estudio. Asimismo el World Federation for Mental Health 

(2017) señalo que existen investigaciones donde se revelan que hay países que 

presentan ingresos económicos superiores a los esperados en un periodo y ello 

permitirá un desarrollo gradual y sostenible en las empresas; sin embargo también 

se presentan problemas de salud mental por parte de los trabajadores; por otro lado 

existen países con ingresos inferiores a los esperados y también sus trabajadores 

presentan problemas de salud mental que afectan de forma considerable su 

desempeño laboral, en tal sentido los problemas de salud mental que puede 

presentar un trabajador, afecta de forma considerable y tiene un impacto muy 

fuerte sobre la economía de una empresa. 
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Por otro lado, en Holanda, Hengel et al. (2019) llevaron a cabo un estudio, 

en donde las unidades de análisis estuvieron conformadas por 9160 trabajadores 

cuyas edades oscilaban entre los 45 y 64 años. En esta investigación se revelo que 

el 12.4% del total de los trabajadores se retiró por tener problemas psicológicos, 

siendo este porcentaje mayor a otros aspectos como el de enfermedades crónicas 

o discapacidad; por consiguiente, queda como evidencia que, en el ámbito 

internacional, el desgaste emocional afecta al trabajador en su desempeño 

ocasionando una baja productividad en la empresa y generando un posible despido 

o destitución de su cargo. 

 

En el Perú según los datos proporcionados por el Ministerio de Salud (2018) 

indica que 295 mil personas presentan enfermedades que están vinculas o 

relacionadas a problemas de salud mental, además un 20.7 % de personas que 

trabajan presentan algún problema psicológico que luego deriva a un trastorno 

mental. Asimismo, Chirinos (2017) realizo un estudio sobre el bienestar psicológico 

y la autoeficacia en los trabajadores, donde la muestra estuvo conformada por 155 

participantes, cuyos resultados revelan que la mayoría representado por el 52.90% 

presenta un nivel medio en cuanto al bienestar psicológico y a su vez el 54% 

evidencio un nivel promedio en la variable autoeficacia; también se pudo evidenciar 

que existe un relación directamente proporcional entre ambos constructos, puesto 

que si existe un mayor bienestar psicológico en los trabajadores entonces existirá 

un mayor nivel de autoeficacia en su accionar laboral. Por lo tanto, se puede 

evidenciar con la data mencionada que existen problemas de salud mental en el 

trabajador peruano y que ello repercute de forma significativa en su desempeño 

laboral. 

 

En tal sentido Cassitto et al. (2018) refiere que es sumamente importante el 

trabajo entendido como una actividad productiva que también presenta efectos 

positivos y beneficiosos para la salud psicológica de los seres humanos, en 

contraste a ello, la percepción de un clima de trabajo inadecuado tiende a generar 

dificultades o problemas tanto físicos como psicológico, por consiguiente un 

accionar deficiente por parte del trabajador y un diminución el la productividad en 

una empresa impacta en la economía de una nación. Seguidamente Espinoza 

(2019) señala que es muy relevante poder identificar y tener en cuenta que hay 
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dificultades o factores que influyen en la variable bienestar psicológico, la cual tiene 

un impacto sobre las personas afectando el accionar y rendimiento del trabajador, 

se pudo evidenciar que más de 5 millones de peruanos necesitan se atendidos por 

un especialista ya sea por un médico y por un psicólogo. Asimismo, el 20% de los 

peruanos presenta trastornos de ansiedad generalizada y problemas 

psicosomáticos; además, estas anomalías repercuten de forma significativa en el 

bienestar psíquico del trabajador. Por otro lado, Flores ( 2017) señala que hay 

aspectos muy vinculados al estado de salud de cada sujeto; sin embargo, los que 

resultan más relevantes son aquellos que tienen que ver con la praxis laboral o los 

que se relacionan con un entorno de trabajo, puesto que un trabajador permanece 

por varias horas en un mismo entorno, en tal sentido estos aspectos están muy 

vinculados al bienestar psicológico del trabajador y por ende a su desempeño. 

 

Otro aspecto muy relevante y que influye en el accionar del trabajador y en 

su bienestar psicológico, es la problemática relacionada a la pandemia; ya que el 

trabajador tiene que enfrentarse a nuevos cambios, es decir a nuevas exigencias y 

por consiguiente tiene que alinearse a un nuevo ritmo de trabajo, en tal sentido 

Huarcaya-Victoria (2020) refiere que los problemas psicosomáticos y la depresión 

se presentaron en el inicio de la pandemia COVID-19 con mayor frecuencia y 

afectaron la salud de muchos trabajadores, a tal punto que meses posteriores, el 

trabajador sigue presentando secuelas que repercuten en su salud integral. 

 

Ante esta problemática la empresa Buro Group ha elaborado un plan 

estratégico en donde ha creado una oficina para poder lidiar y enfrentar esta 

problemática que afecta al trabajador tanto a nivel psíquico como en su rendimiento. 

En ese sentido al ser una nueva oficina, todavía no ha logrado afianzase y dar 

solución a múltiples situaciones problemáticas que repercuten en el trabajador y en 

la empresa. Asimismo, la empresa Buro Group tiene un prestigio ganado y es 

considerada una de las empresas mas representativas de la localidad. En tal 

sentido el objetivo del estudio fue el analizar la relación del bienestar psicológico 

con el desempeño de los trabajadores. De lo expuesto surge la interrogarte de 

investigación, la cual es formulada de la siguiente manera, ¿Cuál es la relación 

entre el bienestar psicológico y el desempeño laboral en los colaboradores de 

empresa Buro Gruop Lima, 2022? 
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Respecto a la justificación teórica, el estudio presento desde un marco 

conceptual un valor significativo; ya que permitió poder explicar la estructura interna 

de las variables psicológicas utilizadas en este estudio y con ello poder realizar un 

análisis más profundo de los fundamentos que sirven de base para estos dos 

constructos, con el propósito de poder facilitar y contribuir con estudios ulteriores 

que estén vinculados con el contexto peruano. A nivel práctico el presente trabajo 

favorece ya que a través de los resultados se podrán realizar una serie de 

intervenciones las cuales serán específicas y sobre todo planificadas con la 

intención de ayudar al abordaje de las dificultades que pueden acontecer en los 

adolescentes. A nivel metodológico, este estudio brinda evidencia empírica de las 

características psicométricas que posee cada instrumento de evaluación; es decir 

obtener datos de la validez y confiabilidad; ya que ello permite poder determinar si 

el instrumento puede ser utilizado en la investigación. 

 

En esta investigación el objetivo principal es: establecer la relación entre 

Bienestar Psicológico y desempeño laboral, en colaboradores de la Empresa Buro 

Group Lima, 2022.Del mismo modo los objetivos específicos, primero: describir los 

niveles de bienestar psicológico en colaboradores de la empresa Buro Group de 

Lima; segundo: describir los niveles de desempeño laboral en colaboradores de la 

empresa Buro Group de Lima; tercero: determinar la relación entre la dimensión 

aceptación y desempeño laboral en colaboradores de la Empresa Buro Group Lima, 

2022; cuarto: determinar la relación entre la dimensión autonomía y desempeño 

laboral en colaboradores de la Empresa Buro Group Lima, 2022; quinto: determinar 

la relación entre la dimensión vínculos y desempeño laboral en colaboradores de la 

Empresa Buro Group Lima, 2022; sexto: determinar la relación entre la dimensión 

proyectos y desempeño laboral en colaboradores de la Empresa Buro Group Lima, 

2022. 

 

Seguidamente se elaboró la siguiente hipótesis general: existe una relación 

positiva y significativa entre Bienestar Psicológico y desempeño laboral, en los 

colaboradores de la Empresa Buro Group Lima, 2022. Se consideró como hipótesis 

especifica: a) existe una relación positiva y significativa entre la dimensión 

aceptación y desempeño laboral en los colaboradores de la Empresa Buro Group 

Lima, 2022. b) existe una relación positiva y significativa entre la dimensión 
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autonomía y desempeño laboral en los colaboradores de la Empresa Buro Group 

Lima, 2022.c) existe una relación positiva y significativa entre la dimensión vínculos 

y desempeño laboral en los colaboradores de la Empresa Buro Group Lima, 2022.d) 

existe una relación positiva y significativa entre la dimensión proyectos y 

desempeño laboral en los colaboradores de la Empresa Buro Group Lima, 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 
Se realizo una revisión exhaustiva acerca de las investigaciones previas que 

se han realizado tanto a nivel internacional como local. 

 

En cuanto a Lajo y tornero (2021) llevaron a cabo un estudio ,que tuvo 

objetivo principal determinar a la relación entre el bienestar psicológico y el 

desempeño laboral en trabajadores de una empresa dedicada al servicio 

transporte. La metodología empleada corresponde a una investigación de tipo 

básica con un enfoque cuantitativo y un diseño no experimental de corte trasversal; 

asimismo presento un nivel de investigación descriptivo correlaciona. Respecto a la 

muestra de estudio estuvo integrada por 206 trabajadores varones y mujeres 

referente a los instrumentos de evaluación se utilizaron el Cuestionario de 

Desempeño Laboral cuya autoría corresponde a Montoya (2016) y la escala de 

Bienestar Psicológico para población adulta (BIEPS-A) elaborada por Casullo et al. 

(2002). Los resultados arrojaron una relación directamente proporcional (rho=.137) 

y significativa (p<.05) con un nivel bajo, entre el bienestar psicológico y el 

desempeño laboral; asimismo se pudo evidenciar una correlación entre las 

dimensiones de desempeño laboral y el bienestar psicológico. En tal sentido se 

evidencio que a mayores niveles de bienestar psicológico mayores serán los niveles 

de desempeño laboral de los trabajadores. 

 

Asimismo, Delgado-Espinoza et al. (2020) efectuaron un estudio, en donde 

el objetivo central fue determinar la relación entre el estrés y el bienestar psicológico 

en trabajadores de la red de salud de Trujillo. El método empleado corresponde a 

una investigación de tipo básica, enfoque cuantitativo con un diseño no 

experimental y un nivel descriptivo correlacional. La muestra estuvo integrada por 

98 trabajadores cuyas edades fluctuaban entre los 20 a 55 años. Los resultados 

descriptivos obtenidos refieren que el 39% del total de la muestra presento un nivel 

regular de desempeño laboral y silo un 2% se ubicó en la categoría deficiente, 

respecto al análisis inferencial se obtuvo una correlación inversamente proporcional 

(r=-.688) y significativa (p<.05) entre ambas variables de estudio. En donde se 

concluye que a mayor nivel de estrés menor será el desempeño laboral del 
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trabajador. Por consiguiente, se confirma que los niveles altos de estrés afectan el 

accionar de los trabajadores en el cumplimiento de sus actividades. 

 

Por otro lado, García y Gastelo (2020) Efectuaron un estudio que tuvo como 

objetivo principal establecer la correlación entre el bienestar psicológico y el 

desempeño laboral en los trabajadores de una empresa de Tarapoto, la muestra se 

obtuvo a través de un muestreo no probabilístico censal, la cual estuvo conformada 

por 69 unidades de análisis. La metodología empleada corresponde a una 

investigación teórica con un enfoque cuantitativo, diseño no experimental y un nivel 

descriptivo correlacional. Los instrumentos utilizados fueron el cuestionario de 

bienestar psicológico de Ryff adaptada por Pérez en el año 2017 y para la variable 

desempeño laboral se empleó la escala de rendimiento laboral individual la cual fue 

adaptada por Gabini y Salessi en el año 2016. Los resultados descriptivos 

evidenciaron que el 58% de la muestra de estudio presento niveles bajos en 

bienestar psicológico y el 52% obtuvo niveles bajos en desempeño laboral. En 

cuanto al análisis inferencial se obtuvo una correlación positiva media (rho=.588) y 

significativa (p<.05). Se pudo concluir, que mientras los niveles de bienestar 

psicológico sean altos, mayor será el nivel de desempeño laboral que muestren los 

colaboradores. 

 

En cuanto a Boada (2019) llevo a cabo un estudio que tuvo como propósito 

principal establecer la relación entre la satisfacción laboral y el desempeño general 

de una organización. La metodología utilizada corresponde a una investigación 

teórica, cuantitativa con un diseño no experimental y un nivel descriptivo 

correlacional. Los instrumentos utilizados fueron la escala de satisfacción laboral 

SL-SPC y el cuestionario de autoevaluación de satisfacción laboral. Respecto a la 

muestra de estudio estuvo conformada por 124 trabajadores cuyas edades 

fluctuaban entre los 25 a 40 años. En cuanto a los resultados descriptivos se obtuvo 

que el 99% del total de la muestra se ubica en un nivel alto de desempeño laboral 

y un 56.5 % de las unidades de análisis refiere sentirse satisfecho en el ámbito 

laboral; en cuanto al análisis inferencial se pudo encontrar una correlación 

directamente proporcional (r=.524) y significativa (p<.05). Se pudo concluir que a 

mayor nivel de satisfacción laboral mayor será el desempeño laboral en los 

trabajadores. 
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En cuanto a Choque y Nina – Montero (2018) realizaron un estudio cuyo 

objetivo fue establecer la correlación entre el bienestar psicológico y el desempeño 

laboral en una empresa minera de la ciudad de Arequipa. La metodología empleada 

corresponde a una investigación académica, cuantitativa con un diseño no 

experimental de corte trasversal y un nivel descriptivo correlacional. La muestra 

estuvo integrada por 88 unidades de análisis, cuyas edades fluctuaban entre los 18 

y 60 años. Los instrumentos empleados fueron la escala de bienestar psicológico y 

el cuestionario de desempeño laboral, estos dos instrumentos demostraron cumplir 

con las características psicométricas de validez y confiabilidad. En cuanto a los 

resultados se evidencio una correlación positiva débil (r=.256) y significativa 

(p<.05). Por lo que se concluye que a mayor bienestar psicológico que presenten 

los trabajadore, mayor será su desempeño laboral 

 
 
 

Asimismo, a nivel internacional Cabrera y Rivera (2020), llevaron a cabo una 

investigación, cuyo propósito principal fue determinar el grado de asociación entre 

el bienestar psicológico y la satisfacción laboral en los trabajadores de una empresa 

privada de Colombia, las unidades de análisis fueron 147 participantes cuyas 

edades oscilaban entre los 19 a 50 años. Se aplicó la técnica de encuesta para la 

recolección de los datos a través de los instrumentos de evaluación. En cuanto al 

método fue una investigación básica con un diseño no experimental de corte 

transversal; asimismo presento un alcance descriptivo correlacional; cabe afirmar 

que los resultados evidenciaron que existe una relación directa (rho.433) y 

significativa (p<.05), entre estas dos variables de estudio; esto quiere decir que a 

mientras más elevado sea el nivel de bienestar psicológico mayor será el nivel de 

satisfacción laboral. 

 

En cuanto, En cuanto a Manjarrez (2020), realizo un estudio en donde el 

objetivo principal fue determinar el grado de asociación entre la motivación y el 

efecto en el desempeño laboral. La metodología empleada tuvo como base la 

investigación básica, así como un diseño no experimental de corte trasversal con 

un alcance descriptivo correlacional. Se utilizo la técnica de la encuesta; en donde 

a través de los instrumentos de evaluación se pudo recolectar datos de las unidades 
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de análisis. Referente a los resultados se evidencio una relación directa (rho=.346) 

y significativa (p<.05) entre estas dos variables; esto quiere decir que, a mayor 

motivación, mayor será el efecto del desempeño laboral. 

 

Por otro lado, Acaray (2019) llevo a cabo una investigación en Turquía, 

donde el objetivo primordial fue realizar un análisis sobre el bienestar psicológico, 

el compromiso organizacional , la autoestima organizacional y el desempeño laboral 

los instrumentos de que se utilizaron fueron la escala de bienestar psicológico, el 

cuestionario de desempeño laboral. La muestra estuvo integrada por 

370 trabajadores de ambos sexos y de diversas áreas de trabajo. El método 

empleado corresponde a una investigación básica, de enfoque cuantitativo, diseño 

no experimental y de nivel descriptivo correlacional. Respecto a los resultados se 

obtuvo una correlación positiva media (r=.73) y significativa (p<.05) entre la variable 

bienestar psicológico y desempeño laboral. Se concluye que a mayor nivel de 

bienestar psicológico menor será el nivel de desempeño laboral en los 

colaboradores. 

 

Asimismo, Por otro lado, Cankir y Sahin (2018) llevaron a cabo un estudio en 

donde el objetivo primordial fue determinar el impacto entre el bienestar psicológico 

y el desempeño laboral en trabajadores de la ciudad de Estambul. La muestra 

estaba conformada por 322 unidades de análisis se empleó un muestreo no 

probabilístico; además se utilizó la técnica de encuesta para la recolección de datos, 

a través de los instrumentos de evaluación. La metodología empleada corresponde 

aun investigación de tipo básica con un diseño no experimental de corte trasversal; 

así como un alcance correlacional causal. En cuanto a los resultados se pudo 

encontrar que existe una correlación directa (rho=.56) y significativa (p<.05) entre 

estas dos variables de estudio; esto quiere decir que, a mayor bienestar psicológico, 

mayor será el desempeño laboral. 

 

Por último, Usman (2017) efectuó un estudio en Pakistán en donde el 

objetivo principal fue conocer el grado de asociación de entre el bienestar 

psicológico y el desempeño laboral en trabajadores de una empresa privada. La 

metodología utilizada fue correspondiente a una investigación básica con un diseño 

no experimental de corte transversal y un enfoque cuantitativo; así mismo se 
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empleó un alcance descriptivo correlacional. En cuanto a la muestra de estudio 

estuvo Integrada por 84 participantes. los resultados evidenciaron que existe una 

correlación directa (rho=.47) y significativa (p<.05); esto quiere decir que, a mayor 

nivel de bienestar psicológico, mayor será el desempeño laboral en los 

trabajadores. 

 

Después de la respectiva presentación de los antecedentes de investigación 

y poder corroborar el grado de asociación que se establece entre las variables 

bienestar psicológico y el desempeño laboral, se logró evidenciar que existen otros 

constructos que estarían vinculas a las variables de estudio y que permitirían tener 

una explicación mucho más amplia del tema y con ello poder explicar o realizar las 

discusiones de los resultados. En tal sentido, ahora se explicarán las diversas 

teorías que fundamentan las variables de estudio. 

 

En referencia al enfoque que se utilizó para el estudio del bienestar 

psicológico y el desempeño laboral, se parte como base teórica de la psicología 

humanista y como esta se vincula con el plano organizacional, aparece en 1924 

principalmente con las investigaciones de Hawthorne y Elton Mayo, sobre cómo se 

dan las condiciones en el campo organizacional y el efecto que produce en la 

productividad. De esta forma se asocia con la jerarquía de necesidades presentada 

por Maslow en relación con el funcionamiento de la organización, se sustenta con 

evidencias empíricas sobre lo complejo, imprevisible e irregular de la conducta 

humana (Agüero, 2007). 

 

De igual forma se asocia con la psicología positiva, mencionada por 

Esguerra (2006), en un artículo donde analiza este enfoque el cual permite explicar 

el bienestar integral del sujeto y como se relaciona con las actividades cotidianas. 

Seligman (1999) sostiene que es un enfoque que se centra en experiencias y 

rasgos positivos de las personas que buscan una mejora en la calidad de vida. 

Además, Seligman y Csikszentmihalyi, (2000) sostienen que es un enfoque positivo 

que no solo tiene que ver las patologías sino sobre la fuerza y la virtud de las 

personas. Además, desde aspectos filosóficos, se destaca que la psicología 

positiva acepta dos perspectivas básicas en relación con el bienestar psicológico. 

En principio el enfoque hedonista, el cual se ubica en la felicidad, definiendo al 
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bienestar en 14 connotaciones sobre placer y alejamiento del sufrimiento o dolor; y 

el eudemónismo es una manifestación de la virtud (Romero et al., 2007). El 

bienestar psicológico se define como una variable que se ubica en capacidades y 

crecimiento personal, que se entienden como los principales indicadores del 

funcionamiento positivo. (Romero et al ., 2007). El Bienestar Psicológico también 

se puede conceptualizar como el grado de satisfacción general que puede 

experimentar el hombre en función al desarrollo personal y la generación de 

habilidades que permitan el óptimo funcionamiento psíquico  (Díaz et al., 2006). 

 

En cuanto a los modelos teóricos relacionados al bienestar psicológico 

Castro (2009) refiere que la variable bienestar psicológico puede fundamentarse 

como una explicación general, situacional o que responda a las circunstancias 

adversas del medio y se muestre como una teoría adaptativa. Sin embargo, las 

teorías universalistas o de máxima generalidad argumentan que el bienestar 

psicológico es el resultado de los intereses experiencias y necesidades que 

presenta cada ser humano en distintos momentos, entendiendo su grado de 

similitud con la teoría individualista de Murray y la teoría motivacional de Maslow 

(Diener y Larsen, 1991). 

 

Por otro lado, Ryff (1995) investigó de forma muy minuciosa y profunda sobre 

la variable bienestar psicológico, donde sostiene como premisa inicial que este 

constructo no solo presenta una única definición, por el contrario corresponde a 

diversas definiciones, motivo por el cual no podría ser encasillado y explicado bajo 

un modelo unidimensional, en tal sentido es fundamental que se acepte que la 

esencia y rasgo característico de este constructo es el aspecto multidimensional ya 

que está asociado al bienestar integral y el óptimo funcionamiento psíquico del ser 

humano. Además le modelo multidimensional tiene como base la visión 

eudemonista la cual se centra en concepto de felicidad la cual es entendida como 

un estado de bienestar total del ser humano, es por ello que la variable bienestar 

psicológico también suele llamarse bienestar eudaimonico (Ryff y Singer, 2006). 

 

La conceptualización eudemonista señala que el bienestar psicológico como 

constructo fundamental en el ser humano, no tan solo es el resultado de 

experiencias agradables o desagradables; por el contrario, hace referencia a una 
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intencionalidad del ser humano que está relacionada a la autonomía y auto 

realización del sujeto (Ryan et al., 2008). En tal sentido Ryff (1995) elabora un 

modelo teórico de bienestar psicológico basándose en la perspectiva eudaimonica 

y en la multidimensionalidad del constructo; asimismo enfatiza en el desarrollo de 

las capacidades de una persona a lo largo de su existencia. Para Ryff y Singer 

(2006) señalan que la variable bienestar psicológico está vinculada al desarrollo 

integral del ser humano, es decir al aspecto a físico y psicológico, en cuanto a lo 

psíquico se hace referencia a lo cognitivo, afectivo y conativo- volitivo. Asimismo, 

las experiencias ya sean positivas o negativas, agradables o desagradables forman 

parte del desarrollo del sujeto y son importantes ya que influyen en el crecimiento 

y autorrealización de la persona . 

 

Para Casullo (2006) señala que la variable bienestar psicológica puede ser 

entendida como una capacidad o habilidad sumamente muy importante en el ser 

humano, puesto que permite poder relacionarse con su entorno y generar un clima 

positivo o agradable; es decir el sujeto a través de ciertas habilidades podrá 

vincularse de manera saludable, permitiendo con ello su desarrollo y crecimiento 

integral. Por otro lado, también sostiene que existen diferentes definiciones de 

bienestar psicológico pero que no tienen un fundamento teórico sólido, en tal 

sentido la necesidad de poder elaborar un instrumento que permita poder recabar 

evidencia empírica y así poder evaluar la variable bienestar psicológico. Respecto 

a la elaboración del instrumento tiene como fundamento el modelo teórico de Ryff. 

 

En cuanto a la elaboración del instrumento, Casullo (2006) diseño dos 

escalas para poder determinar los niveles de bienestar psicológico, la primera 

escala fue dirigida para adolescentes y la segunda para adultos, ambas escalas 

estructuralmente presentaron 4 dimensiones las cuales son: aceptación, 

autonomía, vínculos y proyectos. Seguidamente se describe las cuatro dimensiones 

de la siguiente manera: autonomía se conceptualiza como la grado en donde el sujeto 

posea la facilidad de tomar una decisión y asumir las consecuencias de su propia 

elección, lo cual permite generar confianza consigo mismo, independencia y un 

autocontrol en las diversas situaciones que enfrente el sujeto; la siguiente 

dimensión es aceptación, la cual se define como todo aquello que las personas 

experimentan donde logran darse cuenta de sus fortalezas, habilidades, 
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pero también de sus debilidades; es decir existe una necesidad de poder dominar 

las emociones y tener una sensación de bienestar; la dimensión vínculos hace 

referencia al grado de bienestar o satisfacción que experimenta un sujeto cuando 

se vincula con otros sujetos y en donde las habilidades sociales juegan un papel 

fundamental para consolidar ciertos lazos que se puedan establecer con el entorno. 

por último, la dimensión proyectos, se refiere a la elaboración de una idea, que se 

concretizara como un objetivo, el cual permita a la persona generar una serie de 

acciones que logren poder conseguir dicho objetivo o meta, en tal experiencia la 

persona genera una sensación de bienestar por los logros alcanzados, lo cual 

permite poder afianzar la idea de autorrealización. 

 

En relación con los efectos que produce el bienestar psicológico estos son 

relevantes, los estudios longitudinales señalan que los altos niveles de bienestar 

psicológico son un factor importante para la prevención de enfermedades mentales; 

la psicopatología también se relaciona con los marcadores somáticos de salud 

física, un menor riesgo de experimentar enfermedades, como el Alzheimer, y una 

mejor calidad de vida (Weiss, 2016). Hoy en día es sumamente poder obtener 

información relevante acerca del bienestar psicológico ya que la descripción y 

explicación de este fenómeno, permite poder conocer que factores o elementos 

están asociadas y afectan la salud mental de las personas, específicamente la de 

los trabajadores. La salud puede entenderse como una fuente de fortaleza física y 

mental, así como una capacidad del proceso de adaptación del organismo, es decir 

un estado ideal del individuo que se siente bien. Asimismo, la salud física y mental 

se funde con la noción felicidad y bienestar subjetivo, en tal sentido as personas 

felices pueden ser más saludables durante mucho más tiempo. Por otro lado, 

personas sanas también pueden ser infelices, nerviosas y tener una idea de 

enfermedad (Zotova y Karapetyan, 2018). 

 

Asimismo, a la variable desempeño laboral Gabini (2018) señala que esta 

variable ha sido abordada e investigada por la psicología organizacional; sin 

embargo, desde los últimos años de la década de los 80, las investigaciones lo 

abordan de forma indiferenciada, llegando a encontrar grandes dificultes y poca 

claridad para poder definirla de forma precisa. En ese sentido uno de los teóricos 

que realizo un intento por conceptualizar de forma precisa fue Murphy en los años 
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90, quien refiere que el desempeño laboral se puede entender como una serie de 

acciones orientadas a realizar actividades que no tan solo competen al puesto de 

trabajo sino a los comportamientos que se dan en un entorno y que permiten poder 

realizar una serie de conductas que permiten alcanzar objetivos dentro de una 

empresa. Es por ello que Gabini (2018) sostiene que a partir de esta 

conceptualización realizada por Murphy, surgen una serie de definiciones en la 

década de los 90, todas estas definiciones presentaron un aspecto en común, el 

cual era sostener y extender lo planteado por Murphy; así como orientar a que las 

variables de estudio presenten como base, modelos factoriales (Gabini, 2018). 

Asimismo, la valoración del desempeño laboral se puede dar de forma general 

como a través de las dimensiones; otro aspecto relevante está relacionado a los 

factores que presenta la variable ya que, el primer factor está orientado al 

rendimiento de la tarea y el otro factor está relacionado al entorno, situación o 

contexto. Por otro lado, una de las dificultades que presenta esta variable es la falta 

de un consenso entre los teóricos respecto a la definición y la estructuración de las 

dimensiones, ello trae como consecuencia la problemática de la medición de la 

variable y con ello el desarrollo de diversos instrumentos de evaluación (Gabini, 

2018). 

 

Respecto a la definición de la variable y sus dimensiones para Motowildo y 

Van Scotter (1994) refieren que el desempeño laboral, se configura en relación con 

el accionar del trabajador y al cumplimiento de las actividades dentro de su trabajo 

o espacio laboral y esto es corroborado por el logro u obtención de los resultados, 

objetivos o propósitos que se presentan en el trabajo (Motowildo y Van Scotter, 

1994).Además el desempeño laboral puede conceptualizarse como el resultado 

que logra un trabajador en relación al desarrollo de una actividad especifica y a un 

plazo de tiempo fijado (Deadrick y Gardner, 1999). Asimismo el desempeño laboral 

permite seleccionar a los trabajadores de excelencia y que cumplen con suma 

eficacia tareas u objetivos significativos de acuerdo al grado de rendimiento del 

trabajador (LiLin, 2018); ello implica la importancia de los comportamientos que 

manifiesta el trabajador con respecto al cumplimiento de una meta u objetivo dentro 

de la institución; por ello lo relevante la objetividad que se logra a través de la 

observación del comportamiento del trabajador; ya que permite medir 
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objetivos trazados por la empresa (Campbell et al., 1994). Un aspecto fundamental 

en la valoración del desempeño laboral es la eficiencia; ya que el cumplimiento de 

la tarea realizada por el trabajador va en funciona no cometer un error y realizarlo 

en el menor tiempo posible o en el plazo fijado, ello es fundamental tanto para la 

productividad de la empresa como el desempeño del trabajador (Chiang y San 

Martín, 2015). 

 

En relación con los factores según Lilin (2018) señala que hay tres factores 

que están involucrados con el desempeño laboral, estos factores permiten la 

medida del rendimiento o accionar del trabajador. El primer factor corresponde a la 

calidad de del trabajo la cual esta orientada a determinar la capacidad del 

trabajador; es decir, si logra cumplir y terminar con la actividad encomendada en 

relación con los propósitos o fines de la organización. El segundo factor 

corresponde a la cantidad del trabajo, la cual busca determinar si el trabajador tiene 

la capacidad para culminar sus actividades con suma precisión en función a la 

calidad y exigencia de la actividad asignada. Y el último factor es la puntualidad que 

encarna esencialmente la capacidad del trabajador de poder cumplir con las tareas 

o actividades asignadas en un determinado plazo que ha sido programado con 

anticipación por la organización. Otro factor implicado en el desempeño laboral es 

la educación, para Ng y Feldman (2009) el grado de instrucción o la formación 

académica que presenta el trabajador tiene un efecto en el desempeño del 

trabajador frente a la realización de una actividad o tarea especifica, en tal sentido 

estos autores luego de realizar varios estudios señalan que una educación 

adecuada es un buen predictor de un desempeño favorable y beneficioso para el 

trabajador, ya que maneja mayor cantidad de información y se estima que también 

presenta un desarrollo a nivel cognitivo que le permita poder analizar o evaluar 

situaciones complejas, 

 

Respecto al desempeño laboral, existen tres aspectos muy vinculados a esta 

variable, según Ng y Feldman (2009) indican que el primer aspecto a tener en cuenta 

viene a ser el desempeño de la tarea, es decir el cumplimento con las exigencias 

de una tarea que corresponde a un determinado puesto de trabajo; mientras que el 

segundo aspecto está orientado al desempeño cívico que se refieren al 

comportamiento de los trabajadores en relación al involucramiento con 
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la cultura organizacional y la colaboración con los compañeros de trabajo y el tercer 

aspecto es del desempeño contraproducente el cual se refiere a los conductas 

negativas y perjudiciales que afectan a la empresa, como el hurto o la estafa. 

 

En tan sentido para un óptimo desempeño laboral según Grant et al. (2010) 

señalan que debe existir cuatro características implicadas en toda actividad laboral; 

la primera característica se refiere al como se dirige el trabajo, ello implica la 

capacidad de asumir responsabilidades, la identificación con le trabajo, la 

importancia del trabajo, la variedad de las actividades asignadas; la segunda 

característica se refiere expresamente al conocimiento es decir a la capacidad de 

utilizar las teorías, manejar la información, utilizar capacidades o estrategias de 

solución de problemas para hacer frente a las dificultades de una tarea; la tercera 

característica hace referencia a la habilidades blandas que pueda presentar un 

trabajador y como contribuyen al desarrollo de una actividad o trabajo en equipo; 

asimismo se hace referencia a la interacción que se da fuera del ámbito laboral y la 

cuarta característica hace referencia a las condiciones ambientales: es decir al 

entorno y como ello repercute en el accionar del trabajador. Para Kahya, (2009) es 

fundamental y beneficioso que se pueda generar en las instituciones o empresas, 

un verdadero interés en el desempeño laboral que presenta un empleado, ya que 

un óptimo desempeño del trabajador permite una mayor eficacia en la tareas o 

actividades con respecto a un determinado puesto de trabajo, por consiguiente el 

buen desempeño permite generar alta productividad en una empresa u 

organización, en tal sentido si los niveles de desempeño laboral son altos entonces 

los niveles de eficacia también serán altos a nivel organizacional. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y Diseño de investigación 

Tipo 

La investigación fue básica, también denominada teórica queda sustentada 

por Sánchez y Reyes (2017) quienes manifiestan que el propósito de esta actividad 

permite recolectar evidencia empírica del entorno y de esa manera fortalecer el 

conocimiento científico; además está dirigida a encontrar leyes que expliquen 

diversos fenómenos que se manifiestan en la realidad. 

Diseño 

 
La investigación es no experimental; asimismo es de corte trasversal con un 

nivel descriptivo-correlacional, estos datos son respaldados por Hernández- 

Sampieri y Mendoza (2018) quienes refieren este diseño de estudio se caracteriza 

por que no hay manipulación de variables, asimismo la colecta de la evidencia 

empírica se dio en un único momento y en un contexto determinado además el  

propósito del estudio fue describir y poder explicar el grado de relación de los 

constructos. 

 

3.2 Operacionalización de las variables 

 
Variable 1: Bienestar Psicológico 

 
Definición conceptual: Casullo et al. (2002) refiere que el bienestar psicológico es 

cuando una persona muestra satisfacción por su propia vida, sin presentar en el 

área emocional angustia, ni tampoco impedimento psicológico. 

Definición operacional: La variable fue medida por la escala bienestar psicológico 

la cual fue adaptada al Perú por Domínguez (2014). El instrumento está conformado 

por 13 reactivos, ver Anexo 3. 

Dimensiones: La Variable bienestar psicológico está conformada por 4 

dimensiones: aceptación de sí mismo-Control de situaciones (2,11y13), autonomía 

(4,9y1), vínculos (5,7y8) y proyectos (1, 3,6 y 10), ver anexo 2 
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Escala de medición: La composición de la variable bienestar psicológico, estuvo 

constituida por un total de 13 ítems; asimismo el nivel de medición fue ordinal y se 

empleó una escala de medición tipo Likert; donde las categorías establecidas son 

3= De acuerdo,2=Ni de acuerdo ni en desacuerdo y 1= En desacuerdo. Por otro 

lado, la escala no presentó ítems inversos. 

 

Variable 2: Desempeño Laboral 

 
Definición conceptual: Montoya (2016) indica que el desempeño laboral se refiere 

a todas las acciones que presente a un sujeto en función a la consecución de un 

logro o una meta establecida dentro de su ambiente laboral. 

Definición operacional: La variable fue medida a través del Cuestionario 

Desempeño Laboral elaborado por Montoya (2016), el cual estuvo constituida por 

21 reactivos, ver Anexo 3. 

Dimensiones: Presentó 6 dimensiones: orientación de resultados (ítems1, 2y3), 

calidad (4,5, 6,7y8), relaciones interpersonales (9,10y11), iniciativa (12, 13,14 y 15), 

trabajo en equipo (16,17 y 18) y organización (19,20 y 21). Todos los ítems 

presentados son directos, ver Anexo 2. 

 

Escala de medición: El instrumento de evaluación presento un nivel de medida 

ordinal, puesto que se estableció una jerarquía entre todas las categorías Córdova 

(2018) 

 

3.3 Población, muestra y muestreo 

 
Población 

 
En cuanto a la población según Maldonado (2018) señala que es el total de 

unidades de análisis que se encuentra en el universo y que serán estudiados. Las 

unidades de análisis estuvieron integradas por 160 trabajadores varones y mujeres 

en donde las edades fluctuaron entre los 20 a 60 años. Asimismo, los colaboradores 

se encontraron con contrato vigente. 
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Criterios de inclusión 

 
- Colaboradores del área comercial que aceptan de manera voluntaria ser 

parte del estudio 

- Edades entre 20 a 60 años 

- Instrumentos de evaluación contestados de forma correcta. 

Criterios de exclusión 

 
- Los Trabajadores del área comercial que no aceptan de manera voluntaria 

ser parte del estudio, previa autorización consentida 

- Edades menos de 20 años y mayores 60 años. 

- Instrumentos de evaluación no contestados en su totalidad 

 
 

Muestra 

 
Según Maldonado (2018) sostiene que la conceptualización del término 

muestra hace referencia a una parte de las unidades de análisis que conforman una 

población de estudio. En tanto la muestra empleada para la investigación estuvo 

conformada por 150 trabajadores. Ver tabla 1. 

 
 

 
Tabla 1    

Características sociodemográficas de la muestra 

Variable Categorías Frecuencia Porcentaje 

 Varones 83 55.3% 

Sexo Mujeres 67 44.7% 

 Total 150 100% 

 25 a 30 años 83 55.3% 

Edad 36 a 45 años 17 11.3% 

 46 a 60 años 50 33.3% 

 Total 150 100% 

Nota: elaboración propia   
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Muestreo 

 
Se utilizó el método no probabilístico, el cual es conceptualizado por 

Sánchez et al. (2018) quienes señalan que las unidades de análisis no presentan 

la misma posibilidad de ser elegidas como muestra; ya que obedecen a ciertos 

criterios establecidos por el investigador; asimismo se aplicó el muestreo por 

conveniencia, en donde Otzen y Manterola (2017) señalan que este tipo de 

muestreo no indica el número de elementos que participan en la investigación. 

 
 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica 

Es conceptualizada por Hernández-Sampieri y Mendoza (2018) como aquel 

procedimiento que permite la recolección de evidencia empírica. Por otro lado 

Córdova (2018) señala que la encuesta se configura como una técnica que facilita 

la medición de una variable. 

 

Instrumentos de recolección de datos 

 
En cuanto a los instrumentos de recolección de evidencia empírica, 

Córdova (2018) refiere que son conceptualizados como el medio o la vía tanto física 

como virtual que permite al investigador poder realizar la recolección de datos o 

información; ya que el propósito fundamental de los instrumentos es medir una 

variable. Asimismo, se elaboró y aplico un cuestionario sociodemográfico para 

poder recolectar información relacionada a variables como sexo, edad, grado de 

instrucción,etc. En cuanto al empleo de los instrumentos de recolección de datos, 

se utilizaron la escala de Bienestar Psicológico (BIEPS-A, adaptado por 

Domínguez, 2014) y el Cuestionario de Desempeño Laboral (Montoya, 2016), ver 

Anexo 3. 

 

INSTRUMENTOS 

 
Ficha técnica 1 

 
Nombre : Escala de Bienestar Psicológico para adultos (BIEPS-A). 

Autores : Casullo et al. (2002). – Argentina. 
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Adaptado por : Sergio Domínguez Lara (2014) - Perú. 

Administración : Individual o colectivo 

Tiempo : 10 a 15 minutos. 

Puntuación : Calificación manual 

Estructuración : 4 dimensiones y 13 ítems. 

Aplicación : Adultos 

Descripción del instrumento 

 
En cuanto al instrumento Escala de Bienestar Psicológico para adultos 

(BIEPS-A) está estructurado por 4 dimensiones y 13 ítems, Las dimensiones de 

este instrumento son: aceptación ( 2,11 y 13), autonomía ( 4,9 y 1), vínculos (5,7 y 

8) y proyectos 1,3,6 y 10). Respecto a la calificación 1= en desacuerdo, 2= ni de 

acuerdo ni en desacuerdo y 3= de acuerdo. En cuanto a los baremos y categorías, 

escala total presenta : 13-21 corresponde a la categoría bajo, del 22-30 

corresponde a un nivel medio y del 31- 39 corresponde a un nivel alto. El 

instrumento no presenta ítems inversos. 

Consigna de aplicación: 

 
- Por favor lea con detenimiento cada enunciado propuesto. 

- Los siguientes anunciados no representan respuestas buenas ni malas. 

- Marque solo una casilla, la que usted crea conveniente y este en función de 

sus preferencias. 

Propiedades psicométricas originales del instrumento 

 
Para poder determinar la validez del instrumento se efectuó un estudio cuya 

sede fue argentina a cargo de Casullo et al. (2002). En esta investigación 

participaron 359 colaboradores cuyas edades oscilaban entre los 19 y 61 años, se 

aplicó el análisis factorial y se puedo evidenciar una segmentación y conformación 

de 4 dimensiones que pertenecen a la actual escala BIEPS-A. En cuanto a la 

confiabilidad por consistencia interna Casullo et al. (2002) realizo un estudio para 

determinar los atributos psicométricos de la escala BIEPS-A en donde aplicó el alfa 

de Cronbach obteniendo un índice general de .70 lo cual se interpreta como 

aceptable; así mismo en las dimensiones se pudo evidenciar puntajes que oscilan 

entre .46 a.61. 
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Propiedades psicométricas 

Validez 

Así mismo se realizó la validez de contenido a través del criterio de jueces 

en donde se obtuvo claridad, pertinencia y coherencia en todos los ítems. En la 

tabla 2 se presenta el veredicto de los 3 expertos, Ver Anexo 12. 

Tabla 2 

 
Validación de variable: bienestar psicológico 

 

Variable N° Nombres y apellidos Dictamen 
 

1 Giuliana Vásquez Varas Suficiencia 
 

Bienestar psicológico 2 Luis Montenegro Camacho Suficiencia 
 

3 Carlos Vicente Huapaya Suficiencia 
 

Nota: Elaboración propia 
 
 

 

Confiabilidad 

 
Para obtener la consistencia interna se utilizó el coeficiente Omega de MC 

Donald en donde se encontró un puntaje general de .98 , respecto al índice obtenido 

en las dimensiones estos puntajes oscilan entre .78 a .98, en tal sentido estos datos 

son considerados aceptables para la investigación. Ver tabla 3. 

 
Tabla 3   

Resultados de la consistencia interna a través omega de Mc Donald de la variable 

bienestar psicológico 

Estadístico de confiabilidad 

 
N° de predictores 

Coeficiente Omega 
de Mc Donald 

Aceptación 3 .988 

Autonomía 3 .783 

Vínculos 3 .944 

Proyectos 4 .985 

Índice general 13 .985 

Nota: Elaboración propia   
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Ficha técnica 2 

 
Nombre : Cuestionario de Desempeño Laboral 

Autora : Montoya Meza, Daniel Alfredo (2016) 

Procedencia : Perú – (2016) 

Administración : Individual y colectiva 

Tiempo : 10 a15 minutos 

Puntuación : Calificación manual 

Estructuración : 21 ítems y 6 dimensiones 

Aplicación : Adultos 

 
 

Descripción del instrumento: 

 
La prueba de desempeño laboral fue elaborada en Perú por Daniel Montoya 

Meza en el año 2016. Respecto a la estructura del instrumento está conformado 

por 6 dimensiones las cuales son : orientación de resultados (1,2 y 3), calidad 

(4,5,6,7 y 8 ), relaciones interpersonales (9,10 y 11), iniciativa 12, 13, 14, y 15) 

trabajo en equipo (16,17 y 18 ) y organización (19,20, y 21). En cuanto al nivel de 

medición es ordinal en escala Likert . Respecto a la calificación se diseñó de la 

siguiente manera 1= muy bajo, 2= bajo = 3 moderado, 4= alto y 5 muy alto. En 

cuanto a los baremos y categorías propuestas se estableció el puntaje general de 

21 – 48 corresponde un nivel bajo , de 49 a 76 corresponde un nivel medio y de 77- 

105. Asimismo, la dimensión orientación es de 3-6 corresponde al nivel bajo, de 7- 

10 corresponde nivel medio y de 11-15 al nivel alto, en la dimensión calidad de 5- 

11 nivel bajo, de 12-18 nivel medio y de 19-25 nivel alto , en cuanto a la dimensión 

relaciones interpersonales, trabajo en equipo y organización presentan las 

siguientes categorías de 3- 6 nivel bajo, de 7-10 nivel medio y de 11 – 15 nivel alto; 

por otro lado la dimensión iniciativa presenta de 4-9 nivel bajo, 10 a 15 nivel medio 

y de 16-20 nivel alto. 

Consigna de aplicación: 

 
- Por favor lea con detenimiento cada enunciado propuesto. 

- Los siguientes enunciados no presenta respuestas buenas ni mala 
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- Marque solo una alternativa, la que usted crea conveniente 

 
Propiedades psicométricas originales 

 
Respecto a los atributos psicométricos del instrumento de evaluación 

original se pudo realizar la validez de constructo, para ello se aplicó el análisis 

factorial el cual permitió establecer las 6 dimensiones; así mismo se obtuvo el índice 

de homogeneidad para poder realizar la evaluación de cada ítems y así incluirlo 

dentro del cuestionario, en cuanto a la confiabilidad se aplicó el índice alfa de 

Cronbach, en donde el instrumento presento una confiabilidad general superior a .8 

el cual se considera como aceptable y en cuanto a las dimensiones los puntajes 

oscilaron entre .72 a .85, los cuales son considerados como aceptables; asimismo 

se realizó la validez de contenido por medio de la técnica de criterio de jueces, 

obteniendo un incide de .83. 

Propiedades psicométricas del piloto 

Validez 

Se realizó la validez de contenido a través del criterio de jueces en donde 

cada experto reviso de forma minuciosa cada reactivo; por consiguiente en la tabla 

4, se logró evidenciar claridad, pertinencia y coherencia en todos los ítems, ver 

Anexo 12. 

Tabla 4 

 
Validación de variable: desempeño laboral 

 

Variable N° Nombres y apellidos Dictamen 
 

1 Giuliana Vásquez Varas Suficiencia 
 

Desempeño laboral 2 Luis Montenegro Camacho Suficiencia 
 

3 Carlos Vicente Huapaya Suficiencia 
 

Nota: Elaboración propia 
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Confiablidad 

 
En cuanto a la medida de la fiabilidad, se empleó el coeficiente de Omega 

de MC Donald en donde se evidencio en el índice general un coeficiente de a .98 y 

en las dimensiones se obtuvo un coeficiente cuyos valores oscilan entre .85 a .95, 

estos datos son considerados aceptables para el estudio. Ver tabla 5. 

 

 
Tabla 5   

Resultados de la consistencia interna a través omega de Mc Donald de la variable 

bienestar psicológico 

Estadístico de confiabilidad 

 
N° de predictores 

Coeficiente Omega 
de Mc Donald 

Orientación de resultados 3 .944 

Calidad 5 .907 

Relaciones interpersonales 3 .959 

Trabajo en equipo 3 .855 

Iniciativa 4 .905 

Organización 3 .887 

Índice general 21 .981 

Nota: Elaboración propia   

 
 
 

3.5 Procedimientos 

 
En estudio en primer lugar, se utilizó instrumentos de medición; en segundo 

lugar, se solicitó el permiso a cada autor de cada cuestionario con la finalidad 

obtener una autorización para fines académicos ( ver anexo 10) ; en tercer lugar, 

se realizó un formulario de manera virtual en Google drive (ver anexo 4) 

seguidamente se solicitó la autorización a la empresa( ver anexo 7), haciendo uso 

los formatos brindados por la universidad donde se pide la autorización para llevar 

cabo la investigación( ver anexo 6) y en tal sentido poder aplicar las pruebas y así 

cumplir con la recolección de datos. Por último, se logró diseñar un matriz en Excel 

para poder incorporar la evidencia empírica que fue recolectada y posteriormente 

efectuar la aplicación de los estadígrafos correspondientes. 
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3.6 Métodos de análisis de datos 

 
Toda información relacionada a los datos de los participantes ingresó a una 

matriz creada en el programa Excel, donde se descartaron a los estudiantes que 

ingresaron datos incompletos. 

Así también, se empleó estadística descriptiva para la tabulación de los 

datos, donde se aplicaron estadísticos de resumen como la media, desviación 

estándar, frecuencia y porcentajes de las dos variables de estudio anteriormente 

mencionadas según se requiera. Por otro lado, los análisis de distribución de la 

normalidad de los datos se empleó la prueba de Kolmogórov-Smirnov, debido a que 

la muestra supera las 50 unidades de análisis, se obtuvo un p<.05 lo que indicó que 

los datos presentaron una distribución no normal; en tal sentido de aplico estadística 

no paramétrica, como la rho de Spearman para las correlaciones. Así mismo, los 

puntos de corte del análisis de correlación estarán comprendidos de .0 a .3 

correlación débil, de .4 a .6 correlación moderada, de .7 a .9 correlación fuerte y 

>0.9 perteneciente a una correlación perfecta. 

3.7 Aspectos éticos 
 

El trabajo académico no involucró ni a la organización ni a los 

colaboradores, debido a que la intervención se pudo dar de manera anónima, por 

supuesto bajo la aprobación informada con anticipación; así mismo, se dio un 

adecuado trato bajo la igualdad sin hacer ninguna excepción. En el Código de Ética 

y Deontología (2017) indica como el actuar o la praxis de todo profesional con el 

objetivo de no causar maleficencia a los participantes. Otro punto importante para 

el desarrollo de la investigación es seguir las restricciones del Colegio de 

Psicólogos del Perú (2017) en donde se hace hincapié al uso del consentimiento 

informado del participante ( ver anexo 10), asimismo no debe ser menor de edad 

ni tampoco que los voluntarios estén expuestos a publicidad engañosa con el 

propósito de ganancias futuras como una atención psicológica de ninguna índole. 

Por otro lado, instituciones prestigiosas y reconocidas en el ámbito académico como 

el código nacional de integración científica, CONCYTEC (2019) Refiere que el 

investigador ya posee conocimientos relacionados a los temas de bioética. A su vez, 

indica que los comportamientos que carecen de adecuadas prácticas dañan la 

imagen del investigador. 
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IV. RESULTADOS 
 
 

 
Tabla 06    

 
  Prueba de normalidad de Kolmogórov-Smirnov  

Variable Estadístico n p 

Desempeño laboral .283 150 .000 

Orientación de resultados .340 150 .000 

Calidad .260 150 .000 

Relaciones Inter .324 150 .000 

Trabajo en equipo .299 150 .000 

Iniciativa .308 150 .000 

Organización .340 150 .000 

Bienestar psicológico .403 150 .000 

Aceptación .443 150 .000 

Autonomía .272 150 .000 

Vínculos .268 150 .000 

Proyectos .374 150 .000 

Nota. n: muestra p: Significancia    

 

En la Tabla 06, se puede visualizar los resultados de la prueba de 

normalidad; en donde se empleó el estadístico Kolmogórov-Smirnov, ya que los 

trabajadores conforman más de 50 unidades de análisis. Además, se logra 

evidenciar que la variable desempeño laboral y sus dimensiones no presentan una 

distribución normal; ya que sus puntuaciones son menores a .05, por tal razón los 

estadísticos que se utilizaron son no paramétricos, como el estadístico Rho de 

Spearman para determinar las correlaciones. Asimismo, se logra visualizar que la 

variable bienestar psicológico y sus dimensiones no presentan una distribución 

normal; ya que sus puntuaciones son menores a .05, por consiguiente, los 

estadísticos que se utilizaron son no paramétricos, como el estadístico Rho de 

Spearman para el análisis de las correlaciones. 
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Tabla 07   

 
Descripción de los niveles de la variable bienestar psicológico 

 

Niveles 
 

f 
 

% 

Baja 43 28.7 

Medio 0 0 

Alto 107 71.3 

Total 150 100 

Nota. f: frecuencia, %: porcentaje  

 

En la Tabla 07, se puede observar el nivel general de la variable bienestar 

psicológico en donde, en donde se logró evidenciar que del total de la muestra el 

71.3% se encontró ubicado en un nivel un alto; en contraste a el 28.7% que 

presento un nivel bajo en bienestar psicológico. Por otro lado, ningún trabajador 

presento niveles medios. 
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Tabla 08         

 

  Descripción de los niveles de las dimensiones de bienestar psicológico  

Dimensión Aceptación Autonomía Vínculos Proyectos 

 fr % fr % fr % fr % 

Bajo 28 18.7 27 18 43 28.7 28 18.7 

Medio 15 10 16 10.7 0 0 15 10 

Alto 107 71.3 107 71.3 107 71.3 107 71.3 

Total 150 100 150 100 150 100 150 100 

Nota: fr=frecuencia, % porcentaje      

 

En la Tabla 08, se puede apreciar que del total de la muestra de estudio el 

71.3%, equivalente a 107 trabajadores, presenta niveles altos de bienestar 

psicológico, este dato se logra evidenciar en las dimensiones aceptación, 

autonomía. vínculos y proyectos presentan un 71.3 % equivalente a 107 

trabajadores. Por otro lado solo 28 trabajadores que representan el 18.7% del total 

de la muestra presentaron un nivel bajo en las dimensiones aceptación y proyectos. 

Asimismo, en las dimensiones aceptación y proyectos solo el 10% de la muestra 

presento niveles medios. 
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Tabla 09   

 
Descripción de los niveles de la variable desempeño laboral 

 

Niveles 
 

f 
 

% 

Bajo 28 18.7 

Medio 15 10 

Alto 107 71.3 

Total 150 100 

Nota. f: frecuencia, %: porcentaje  

 

En la Tabla 09, se puede visualizar que el nivel general de la variable 

desempeño laboral, en donde se logró evidenciar que del total de la muestra el 

71.3% se encontró ubicado en un nivel alto; en contraste a el 18.7% que presento 

un nivel bajo en bienestar psicológico. Además, solo el 10% de los trabajadores, 

presentaron niveles medios. 
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Tabla 10             

 
Descripción de los niveles de las dimensiones de desempeño laboral 

 
Dimensión 

Ori. 
Resultado 

 
Calidad 

Relac. 
Inter 

 
Iniciativa 

Trabajo 
Equipo 

Organiza- 
ción 

 fr % fr % fr % fr % fr % fr % 

Bajo 43 28.7 16 10.7 12 8 12 8 28 18.7 16 10.7 

 

Medio 
 

12 
 

8 
 

68 
 

45.3 
 

31 
 

20.7 
 

46 
 

30.7 
 

15 
 

10 
 

27 
 

18 

 

Alto 
 

95 
 

63.3 
 

66 
 

44 
 

107 
 

71.3 
 

92 
 

61.3 
 

107 
 

71.3 
 

107 
 

71.3 

Total 150 100 150 100 150 100 150 100 150 100 150 100 

Nota: fr = frecuencia, % =porcentaje.         

 
 

 

En la Tabla 10, se logró evidenciar que el 71.3% de la muestra equivalente 

a 107 trabajadores, presento niveles altos en desempeño laboral, este dato se 

repite en las dimensiones relaciones interpersonales, trabajo en equipo y 

organización. En cuanto la dimensión orientación del resultado, el 63.3% presento 

niveles altos, sin embargo, solo un 28.7% presento un nivel bajo. Respecto a la 

dimensión calidad se evidencio que 45.3% de los trabajadores presentaron niveles 

medios; en tanto un 44% presento niveles altos y solo el 10.7 obtuvo niveles bajos. 
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Tabla 11   

 
  Correlación Rho de Spearman entre bienestar psicológico y desempeño laboral  

Variables Estadístico Desempeño laboral 

 
 

Bienestar 
psicológico 

 

Rho 

Sig. 

n 

 

.430 
 

.000 
 

150 

Nota. Rho: Correlación de Spearman, Sig: Significancia, n: muestra 
 
 

 

En la Tabla 11, se logra apreciar el resultado de la correlación Rho de 

Spearman; en donde se obtuvo un índice de .430, lo que se interpreta como una 

relación positiva débil entre el bienestar psicológico y el desempeño laboral. 

Asimismo, es significativa .000 (p<.05). En tal sentido se rechaza la hipótesis nula 

y se acepta la hipótesis de investigación. Estos resultados señalan que, a mayores 

niveles de bienestar psicológico, mayor será el nivel de desempeño laboral. 



42 
 

Tabla 12 

 

 
  Correlación entre las dimensiones de bienestar psicológico y desempeño laboral  

Desempeño laboral 
Dimensión 

 

 n Rho Sig. 

Aceptación 150 .798 .000 

Autonomía 150 .441 .000 

Vínculos 150 .558 .000 

Proyectos 150 .733 .000 

Nota. Rho: Correlación de Spearman, Sig: Significancia, n: muestra 
 

En la Tabla 12, se logra observar la existencia de una correlación positiva 

considerable .798 entre la dimensión aceptación y el desempeño laboral, siendo 

estadísticamente significativa con un valor de .000 (Sig<.05). En tal sentido, se 

rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de investigación. Por otro lado, se 

obtuvo un resultado que permite evidenciar la existencia de una relación 

estadísticamente significativa entre la dimensión autonomía y el desempeño 

laboral; puesto que se encontró un valor de .000 (Sig<.05) y una correlación positiva 

débil .441, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de 

investigación. También se encontró la existencia de una correlación positiva media 

de .558 entre la dimensión vínculos y el desempeño laboral; además es 

estadísticamente significativa con un valor de .000 (Sig<.05), por consiguiente, se 

rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de investigación. Por otro lado, se 

evidencia la existencia de una relación estadísticamente significativa entre la 

dimensión proyectos y desempeño laboral; ya que se encontró un valor de .000 

(Sig<.05) y una correlación positiva considerable de .733, en tal sentido se rechaza 

la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de investigación. 
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V. DISCUSIÓN 

 
El desarrollo del estudio permitió como objetivo general establecer la 

relación entre bienestar psicológico y desempeño laboral en los colaboradores de 

la empresa Buro Group Lima, 2022. Se puedo evidenciar a través de la prueba no 

paramétrica de Spearman, una correlación positiva débil y significativa. Teniendo 

en cuenta lo mencionado se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de 

investigación, donde se indica que existe una relación entre el bienestar psicológico 

y el desempeño laboral. Estos resultados son respaldados por Choque y Nina – 

Montero (2018) quienes realizaron un estudio que tuvo como objetivo principal 

determinar la relación entre el bienestar psicológico y el desempeño laboral en 

trabajadores; en donde obtuvo una correlación positiva débil y significativa . Por otro 

lado, García y Gastelo (2020) también evidenciaron resultados similares que ; ya 

que en su investigación obtuvieron una correlación positiva media y significativa 

entre bienestar psicológico y desempeño laboral. Seguidamente , Acaray (2019) en 

sus resultados obtenidos evidencia que existe una correlación positiva considerable 

y significativa entre el bienestar psicológico y el desempeño laboral, en tal sentido, 

existe relación unidireccional entre ambos constructos. En consecuencia, bajo lo 

mencionado y al analizar estos resultados podemos confirmar que un estado de 

satisfacción personal de bienestar y equilibrio acompañado de un control adecuado 

del aspecto emocionales explica el desempeño laboral que permite desenvolverse 

adecuadamente frente a las exigencias del trabajo. Esto quiere decir que la 

satisfacción que tiene un trabajador por su propia vida, sin presentar en el área 

emocional angustia, ni impedimento psicológico, generan acciones que presenta un 

trabajador en función a la consecución de un logro o una meta establecida dentro de 

su ambiente laboral. 

El primer objetivo específico fue describir el nivel de bienestar psicológico de 

manera general y por dimensiones. El 71.3 % del total de la muestra equivalente a 

107 colaboradores presento niveles altos en bienestar psicológico mientras que el 

28.7 % presento niveles bajos, estos datos son respaldados por Suarez (2019) 

quien efectuó una investigación en donde encontró que la mayoría de los 

trabajadores representados por el 51.61% del total de la muestra obtuvieron niveles 

altos de bienestar psicológico. En tal sentido se puede evidenciar que los 71.3% de 
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los trabajadores presentan una relación agradable con los demás, asimismo 

pueden dominar su medio ambiente, aceptarse a sí mismo y su pasado, tener una 

meta y un significado en su vida; así como ser capaz de poder tomar decisiones 

propias lo cual favorece la productividad de la empresa; sin embargo solo un 28.7% 

del total de la muestra presento dificultades al momento de tomar decisiones y poca 

importancia de establecer vínculos con otros miembros que conforman su entorno. 

El segundo objetivo específico fue describir el nivel de desempeño laboral de 

manera general y por dimensiones. Del total de la muestra 71.3 % presento niveles 

altos, el 10% obtuvo ubicado en un nivel medio y el 18.7% indico niveles bajos de 

desempeño laboral, estos datos son respaldados por Choque y Nina– Montero 

(2018) quien efectuó un estudio en donde encontró que el 75% del total de la muestra 

obtuvo niveles dentro de los esperados y el 17% obtuvo niveles por debajo de los 

esperados en cuanto a la variable desempeño laboral. Por consiguiente, la mayoría 

de los trabajadores que representan en 71.3% mostraron un comportamiento 

orientado a la consecución de un logro, propósito u objetivo establecido dentro de 

su ambiente laboral. Asimismo, evidenciaron un compromiso con los demás 

miembros de la empresa, con la finalidad de conseguir metas en común; en 

contraste solo un 10% de los trabajadores mostraron poca iniciativa e importancia 

por establecer metas propias y en común. 

Respecto al tercer objetivo específico se pudo determinar la relación entre la 

dimensión aceptación y desempeño laboral en los colaboradores de la Empresa 

Buro Group Lima, 2022. Se pudo evidenciar por medio de la prueba no paramétrica 

de Spearman, una correlación positiva considerable y significativa. Frente a lo 

expuesto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis del investigador, lo 

cual indica que existe una relación entre la dimensión aceptación y el desempeño 

laboral. Los resultados obtenidos son contrastados con el estudio que efectuaron 

García y Gastelo (2020) quienes llegaron a la conclusión que la dimensión 

aceptación y el desempeño laboral se relacionan de forma positiva y significativa. 

Por consiguiente, a mayor nivel de aceptación mayor será el nivel de desempeño 

laboral. Ello conlleva a decir que el análisis y la evaluación positiva de una 

experiencia agradable o desagradable tanto del presente como del pasado que 
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realiza el trabajador influye en las acciones y que presente el trabajador en función 

a la consecución de un logro o una meta establecida dentro de su ambiente de 

trabajo y ello repercute en la productividad y rendimiento del trabajador. 

Referente al cuarto objetivo específico se pudo determinar la relación entre 

la dimensión autonomía y desempeño laboral en los colaboradores de la Empresa 

Buro Group Lima, 2022. Se pudo obtener por medio de la prueba no paramétrica 

de Spearman, una correlación positiva, Por consiguiente, se rechaza la hipótesis 

nula y se acepta la hipótesis del investigador, lo cual indica que existe una relación 

entre la dimensión autonomía y desempeño laboral. Los resultados obtenidos son 

corroborados con el estudio que efectuaron Lajo y tornero (2021) quienes llegaron 

a la conclusión que la dimensión autonomía y el desempeño laboral se relacionan 

de forma directa y significativa con un nivel débil. En tal sentido, a mayor nivel de 

autonomía mayor será el nivel de desempeño laboral. Se puede concluir que la 

forma de poder elegir, o tomar una decisión con la convicción de hacerse 

responsable de las consecuencias y presentar autodeterminación frente a 

situaciones difíciles que permitirían generar independencia en el comportamiento 

se relacionan con las conductas que presente un sujeto en función a la consecución 

de un logro o una meta establecida dentro de su ambiente de trabajo. 

Asimismo, en el quinto objetivo específico se pudo determinar la relación 

entre la dimensión vínculos y desempeño laboral en los colaboradores de la 

Empresa Buro Group Lima, 2022. Se logró evidenciar a través de la prueba no 

paramétrica de Spearman, una correlación positiva media y significativa. En cuanto 

a lo afirmado se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis del investigador, 

en tal sentido existe una relación entre la dimensión aceptación y el desempeño 

laboral. Los resultados obtenidos son respaldados por García y Gastelo (2020) 

quienes llevaron a cabo un estudio en donde llegaron a la concluir que la dimensión 

vínculos y el desempeño laboral se correlacionan de forma positiva media y 

significativa. En tal sentido se puede entender que, a mayor nivel de aceptación, 

mayor será el nivel de desempeño laboral. Por consiguiente, las relaciones 

interpersonales positivas dentro del ambiente de trabajo generan o favorecen el 

desarrollo de un clima agradable y ello permite una comunicación eficaz y fluida 

entre los equipos de trabajo. Así mismo esta capacidad de vincularse, tener, 
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generar y fortalecer nuestras relaciones interpersonales están relacionadas y 

explican las acciones que presenta un trabajador en función a la consecución de 

un logro o un objetivo establecido dentro de su ambiente de trabajo; es decir 

potencian el rendimiento del trabajador y generan una alta productividad . 

En cuanto al sexto objetivo específico se pudo determinar la relación entre 

la dimensión proyectos y desempeño laboral en los colaboradores de la empresa 

Buro Group Lima, 2022. Se pudo evidenciar por medio de la prueba no paramétrica 

de Spearman, una correlación positiva considerable y significativa . En tal sentido 

se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis del investigador, lo cual indica 

que existe una relación entre la dimensión proyectos y el desempeño laboral. Los 

resultados obtenidos son corroborados con el estudio que efectuaron García y 

Gastelo (2020) en donde llegaron a concluir que la dimensión proyectos o también 

denominada propósito de vida y el desempeño laboral presentaron una correlación 

positiva media y significativa. Por consiguiente, a mayor nivel de proyectos mayor 

será el nivel de desempeño laboral. Esto quiere decir que el sentido de búsqueda 

de desarrollo personal, de crecer continuamente; así como el manejo del ambiente, 

de tal modo que la persona sea capaz de emplear las oportunidades que le brinda 

los elementos externos y de modificar su ambiente para su bienestar se relaciona 

con las acciones que presente un sujeto en función a la consecución de un logro o 

una meta establecida dentro de su ambiente de trabajo 

Por último, las limitaciones del estudio configuran aspectos de gran 

relevancia; en primer lugar, la falta de investigaciones relacionadas al tema ya sea 

a nivel local como internacional, hay pocos estudios que relacionan las dos 

variables. En segundo lugar, el acceso a la población ya que se presentaron 

dificultades y restricciones por parte de la empresa referente a la participación de 

las unidades de análisis. Por último, el desconocimiento en lo formularios enviados 

a los correos; ya que pocos ingresan al correo electrónico. 



47 
 

VI. CONCLUSIONES 

 
 

Primera, se obtuvo el objetivo principal que fue establecer la relación entre 

bienestar psicológico y desempeño laboral en los colaboradores de la empresa 

Buro Group, Lima 2022.Asi mismo la relación entre ambas variables fue directa, 

significativa y débil (rho=.430,p=.000).Esto quiere decir que los colaboradores que 

mostraron niveles altos de bienestar psicológico y desempeño laboral tienden a 

presentar un estado de satisfacción personal con un control adecuado del aspecto 

emocional que permite desenvolverse de forma óptima frente a las exigencias del 

trabajo 

Segunda, se alcanzó el objetivo específico 1, que fue describir el nivel de 

bienestar psicológico de manera general y por dimensiones en los colaboradores 

de la empresa Buro Group, Lima 2022. En donde el 71.3 % del total de la muestra 

equivalente a 107 colaboradores presento niveles altos en bienestar psicológico 

mientras que el 28.7 % presento niveles bajos. Esto indica que los colaboradores 

en su mayoría presentan una relación positiva con los demás, pueden dominar su 

medio ambiente, aceptarse a sí mismo y ser capaz de poder tomar decisiones 

propias. 

Tercera, se alcanzó el segundo objetivo específico 2, que fue describir el 

nivel de desempeño laboral de manera general y por dimensiones en los 

colaboradores de la empresa Buro Group, Lima 2022. En donde el 71.3 % del total 

de la muestra equivalente a 107 colaboradores presento niveles altos en 

desempeño laboral mientras que el 18.7 % presento niveles bajos. Esto indica que 

los colaboradores en su mayoría presentan un comportamiento orientado a la 

consecución de un logro, propósito u objetivo establecido dentro de su ambiente 

laboral. 

Cuarta, se alcanzó el objetivo específico 3 , que fue determinar la relación 

entre la dimensión aceptación y desempeño laboral en los colaboradores de la 

empresa Buro Group, Lima 2022. En donde la relación entre ambas variables fue 

directa, significativa y considerable (rho=.798, p=.000).Esto quiere decir que los 

colaboradores que mostraron niveles altos en aceptación y desempeño laboral 

tienden a presentar un análisis o medición positiva tanto del presente como del 



48 
 

pasado, todo ello se relaciona con las acciones que presente un sujeto en función 

a la consecución de un logro o una meta establecida dentro de su ambiente de 

trabajo. 

Quinta, se alcanzó el objetivo específico 4, el cual fue determinar la relación 

entre la dimensión autonomía y desempeño laboral en los colaboradores de la 

empresa Buro Group, Lima 2022. En donde la relación entre ambas variables fue 

directa, significativa y débil (rho=.441, p=.000).Esto quiere decir que los 

colaboradores que mostraron niveles altos en autonomía y desempeño laboral 

tienden a presentar la convicción de hacerse responsables de las consecuencias y 

presentar autodeterminación frente a diversas situaciones que se presenten en el 

trabajo, lo descrito se vincula con las conductas que presente un sujeto en función 

a la consecución de un logro. 

Sexta, se alcanzó el objetivo específico 5 , que fue determinar la relación 

entre la dimensión vínculos y desempeño laboral en los colaboradores de la 

empresa Buro Group, Lima 2022. En donde la relación entre ambas variables fue 

directa, significativa y considerable (rho=.558, p=.000). Esto quiere decir que los 

colaboradores que mostraron niveles altos en vínculos y desempeño laboral tienden 

a presentar relaciones adecuadas o positivas que generan un clima agradable que 

permite una comunicación eficaz se tienden a relacionarse con las acciones que 

presenta un sujeto en función a la consecución de una meta. 

Séptima, se alcanzó el objetivo específico 6, que fue determinar la relación 

entre la dimensión proyectos y desempeño laboral en los colaboradores de la 

empresa Buro Group, Lima 2022. En donde la relación entre ambas variables fue 

directa, significativa y considerable (rho=.798,p=.000). Esto quiere decir que los 

colaboradores que mostraron niveles altos en proyectos y desempeño laboral 

tienden a presentar un sentido de búsqueda de desarrollo personal, de crecer 

continuamente; así como el manejo del ambiente, todo lo descrito se relaciona con 

las acciones que presente un sujeto en función a la consecución de una meta. 



49 
 

VII. RECOMENDACIONES 

 
 

En primer lugar, desde la perspectiva metodológica se recomienda que los 

estudios ulteriores puedan emplear ambos constructos en poblaciones similares ya 

que existen pocos estudios realizados en el plano laboral que expliquen el grado 

de asociación entre el bienestar psicológico y el desempeño laboral y como están 

dos variables influyen en el trabajador. 

En segundo lugar, desde el plano académico o teórico, se pide a los futuros 

investigadores poder realizar la investigación en otras localidades del Perú y poder 

aumentar la cantidad de unidades de análisis, para poder realizar o efectuar 

generalizaciones, además poder analizar el grado de asociación entre el bienestar 

psicológico y el desempeño laboral de los colaboradores, con el propósito de poder 

elaborar estrategias, métodos y procedimientos que permitan realizar una 

intervención eficaz. 

En tercer lugar, se recomienda al gerente de la organización, que debe 

afianzar y consolidar el área o departamento de recursos humanos, con la finalidad 

de poder resolver situaciones problemáticas que se generan por la interacción del 

trabajador y en la misma cultura de la empresa; Asimismo otro aspecto importante 

de poder afianzar esta radica en que se tendrá mayor control sobre el trabajador 

y con ello aumentar los niveles de bienestar psicólogo y el accionar del trabajador. 

En cuarto lugar, se recomienda al gerente de la organización poder realizar o 

efectuar capacitaciones constantes a todo el personal, esto permitirá poder recibir 

información e incorporar un repertorio conductual saludable que favorezca el 

bienestar psicológico y como consecuencia poder tener un desempeño laboral 

optimo que permita contribuir con la productividad de la empresa. 

En quinto lugar, se recomienda al gerente de la empresa poder contratar a un 

personal calificado y competente para que pueda brindar un control permanente al 

departamento de recursos humanos, ya que los miembros del departamento de 

recursos humanos serán los encargados de capacitar y monitorear a los 

trabajadores; en tal sentido el agente externo brindara información y experiencia en 

relación con los problemas actuales que enfrentan las organizaciones. 
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ANEXOS 
 

Anexo1: Matriz de Consistencia 
 

PROBLEMA HIPÓTESIS OBJETIVOS VARIABLES E ITEMS MÉTODO 

 General General Variable 1: Bienestar psicológico 
 

   Dimensiones: Ítems  

 
Existe una relación significativa entre 
bienestar psicológico y desempeño 
laboral en los colaboradores de la 
empresa Buro Group Lima, 2022. 

Establecer la relación entre Bienestar 

psicológico y desempeño laboral en los 
colaboradores de la empresa Buro Group 

Lima ,2022. 

 

Aceptación 
Autonomía 
Vínculos 

Proyectos 

 Diseño: 
No experimental y 

transversal 
1 al 13 Nivel: 

Descriptivo- 
correlacional. 

 Específicos Específicos    

¿Cuál es la 
relación entre 
él Bienestar 
psicológico y 
desempeño 
laboral en los 
colaboradores 
de la empresa 
Buro  Group 
Lima, 2022? 

 
a) Existe relación significativa entre la 
dimensión aceptación y desempeño 
laboral 

 

b) Existe relación significativa entre la 
dimensión autonomía y desempeño 
laboral 

 

c) Existe relación significativa entre la 
dimensión vínculos y desempeño 
laboral 

 

d) Existe relación significativa entre 
la dimensión proyectos y 
desempeño laboral 

a) Describir los niveles de bienestar 

psicológico 

 
b) Describir los niveles de desempeño 

laboral 
 

c) Determinar la relación entre la dimensión 
aceptación y desempeño laboral. 

 
d) Determinar la relación entre la dimensión 
autonomía y desempeño laboral. 

 
e) Determinar la relación entre la dimensión 

vínculos y desempeño laboral. 

 
f ) Determinar la relación entre la dimensión 

proyectos y desempeño laboral. 

 
Variable 2: Desempeño laboral 

POBLACIÓN- 
MUESTRA 

Dimensiones: 
Ítems 

 

Orientación de 
resultados 

Calidad 

Relaciones 
interpersonales 

Iniciativa 

Trabajo en equipo 

Organización 

 N=160 
n=150 

  

Instrumentos 
 

Escala Bienestar 
psicológico 

 

Cuestionario de 
desempeño 

laboral 

 
1 al 21 



 

 

Anexo 2: Operacionalización de variables 
 
 
 

 

VARIABLE 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

 

DIMENSIONES 
 

ÍTEMS 
 

ESCALA 
 

VALOR FINAL 

    
 

 
Aceptación 

 
 

 
2,11 y 13 

 General : 
Bajo:13-21 

Medio:22-30 
Alto:31-39 

Dimensión : 
Bajo:3-4 

Medio:5-6 
Alto :7-9 

  
El  bienestar 
psicológico  es 
cuando una persona 
muestra satisfacción 
por su propia vida, 
sin presentar en el 
área emocional 
angustia, ni tampoco 
impedimento 
psicológico 
(Cassullo,2002). 

   

 El bienestar 
psicológico se pudo 
medir a través de la 
escala de bienestar 
psicológico para 
adultos (BIEPS-A) 
conformada por 13 
ítems con opciones 
de respuesta tipo 
Likert 

 
 

Autonomía 

 
 

4,9 y 1 

 
 

Ordinal 

 
Dimensión: 

Bajo:3-4 
Medio:5-6 
Alto :7-9 Bienestar 

psicológico 

   

  

 
Vínculos 

 

 
5,7 y 8 

 
Dimensión: 

Bajo:3-4 
Medio:5-6 
Alto :7-9 

    

 
Proyectos 

 

 
1,3,6 y 10 

  

Dimensión: 
Bajo:3-4 

Medio:5-6 
Alto :7-9 



 

 
 

 

VARIABLE  
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES ÍTEM ESCALA VALOR FINAL 

 
 

 
 

Organización 19,20 y 21 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
Desempeño 

laboral 

 
 
 
 

El desempeño laboral 
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(Montoya, 2016). 
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Anexo 3: Instrumentos 

 

Escala de bienestar psicológico 
 
 
 
 
 
 



Cuestionario de Desempeño laboral 
 
 
 
 



ANEXO 4 Formulario virtual para la recolección de datos 
 
 
 
 
 

 
 
 

Enlace del formulario: : https://forms.gle/X38QfvaQv8HGFVAn8 

https://forms.gle/X38QfvaQv8HGFVAn8


Anexo 5: Ficha sociodemográfica 
 
 
 
 
 



 

Anexo 6: Carta de presentación de la escuela firmada para la muestra final 
 
 
 

 



Anexo 7: Carta de autorización de la empresa 
 
 
 
 
 
 



Anexo 8: Cartas de solicitud de autorización de uso de instrumentos remitido 

por la Universidad. 

 

 
Instrumentos (bienestar psicológico) 

 
 
 



Instrumento (Desempeño laboral ) 
 
 
 
 
 



Anexo 9: Autorización de uso del instrumento 

 

 
Autorización de uso del instrumento (Bienestar psicológico) 

 
 
 

 



Autorización del autor para uso de instrumento (Desempeño laboral) 
 
 
 
 

 



Anexo 10: Consentimiento informado o asentimiento 
 
 
 
 
 
 



Anexo 11: Software anti-plagio 
 
 
 
 

 



Anexo 12 Certificado de validez de contenido 
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