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RESUMEN 

 

El presente trabajo de investigación, tuvo como finalidad, determinar la relación 

entre el compromiso organizacional y preocupación en trabajadores de empresas 

privadas de Los Olivos, 2023. A nivel metodológico esta investigación se 

caracterizó por qué fue de tipo correlacional descriptivo, de corte transversal y de 

diseño no experimental. La población estuvo conformada por 300 trabajadores de 

dos empresas privadas del distrito de Los Olivos. Se utilizó un muestreo 

probabilístico, aleatorio-simple. Las variables que se utilizaron fueron la Escala de 

Compromiso Organizacional de Meyer y Allen (TCM) y el Cuestionario de 

Preocupación (PSWQ- 11). En cuanto a los resultados que se obtuvieron, estos 

reflejan que si existe correlación media e inversa (Rho= - .431 **) entre las variables 

de compromiso organizacional y preocupación, lo cual indica que a menor 

compromiso organizacional por parte de los trabajadores mayor será su 

preocupación; de igual modo se realizó las correlaciones por dimensiones, donde 

se pudo evidenciar que existen correlaciones negativas, con efecto mediano, e 

inverso. 

 

Palabras clave: Compromiso organizacional, preocupación, trabajadores, 

empresas privadas. 
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Abstract 

 

The purpose of this research was to determine the relationship between 

organizational commitment and concern in workers of private companies in Los 

Olivos, 2023. At the methodological level, this research was characterized by its 

descriptive correlational type, cross-sectional and non-experimental design. The 

population consisted of 300 workers from two private companies in the district of 

Los Olivos. A simple random probability sampling was used. The variables used 

were Meyer and Allen's Organizational Commitment Scale (TCM) and the Worry 

Questionnaire (PSWQ-11). The results obtained show that there is a mean and 

inverse correlation (Rho= - .431 **) between the variables of organizational 

commitment and concern, which indicates that the lower the organizational 

commitment of the workers, the higher their concern; likewise, correlations by 

dimensions were carried out, where it could be seen that there are negative 

correlations, with a medium and inverse effect. 

 

  

 

Keywords: Organizational commitment, Worry, workers, private companies.
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I. INTRODUCCIÓN  

En este último año, el Perú ha experimentado una desaceleración económica 

que ha afectado a gran parte de la población del país y ha generado un retraso en el 

desarrollo social y económico. Según el Instituto Nacional de Estadística e Informática 

(INEI, 2022), no se logró el crecimiento económico esperado. Asimismo, la misma 

entidad, registró niveles bajos de productividad en ciertos sectores de la economía 

peruana. Entre las causas que inciden en los niveles bajos de productividad se 

encuentran algunas variables asociadas al capital humano, como el bajo nivel 

educativo, el escaso desarrollo de competencias laborales y de especialización y los 

niveles bajos de compromiso organizacional. Esta última variable tiene un impacto 

decisivo en la productividad empresarial. Según Alles (2009), el compromiso 

organizacional se define como una capacidad de comprometerse con las metas de la 

empresa, desempeñarse con las responsabilidades personales, profesionales y 

organizacionales, y colaborar activamente en decisiones que apoyen el logro de las 

metas comunes. También implica la capacidad de superar obstáculos que puedan 

alterar el logro de los metas del negocio, y se relaciona con la adhesión a los valores 

de la organización. Entre los efectos del elevado compromiso organizacional 

contamos con el incremento del involucramiento, mayor iniciativa, conducta ética, 

adaptabilidad a los cambios del entorno, responsabilidad personal y perseverancia en 

la consecución de las metas.   

En estos últimos años, se ha visto niveles altos de rotación de personal, baja 

productividad e insatisfacción laboral. Por ejemplo, según la consultora Mercer (2022), 

en el informe "Tendencias y Salarios 2022", la tasa de rotación voluntaria en empresas 

peruanas durante el año 2021 fue del 12,4%, lo que representa una disminución en 

comparación con el 16,4% reportado en el año 2020. Los niveles altos de rotación de 

personal podrían deberse a niveles bajos de compromiso organizacional (Alles, 2007). 

Según Coronado et al. (2020), el compromiso organizacional es definido como una 

cualidad en la que tanto el empleado como la empresa están preocupados el uno por 

el otro. Esta actitud es importante porque contribuye a la productividad, el rendimiento 

y el éxito empresarial. El compromiso se relaciona con la satisfacción laboral, la 

motivación y la retención de empleados, lo que a su vez contribuye a la permanencia 



2 

 

y el desarrollo organizacional. En resumen, el compromiso organizacional es una 

cualidad mutua que fortalece una relación entre el empleado y la empresa. 

Por otro lado, una de las variables influyentes en el compromiso organizacional 

es la preocupación por el trabajo. Según una investigación de la Organización 

Internacional del Trabajo (OIT, 2020), la preocupación ha aumentado 

significativamente en todo el planeta como resultado de la recientemente enfermedad 

de COVID-19. La misma entidad, reconoció como las principales fuentes de 

preocupación la pérdida de empleo, la inseguridad laboral y la carga de trabajo 

excesiva. Por otro lado, en un estudio realizado por Kleiner y Wallase (2019), de la 

Universidad de Manchester, encontraron que el 40% de los trabajadores del Reino 

Unido experimentaba estrés laboral, de modo que las principales fuentes de estrés 

fueron la carga de trabajo, la falta de apoyo emocional y la inseguridad laboral. 

Posteriormente, en una encuesta realizada por Gallup (2020) a trabajadores 

estadounidenses, se encontró que el 60% de los encuestados experimentó estrés 

relacionado con el trabajo durante el año anterior. Entre las principales fuentes de 

estrés se encontraban la carga de trabajo, la ausencia de equilibrio entre vida 

personal y laboral, el miedo al despido y la ausencia de apoyo emocional y social en 

el trabajo. Una encuesta de la compañía de software de servicio de recursos 

humanos. Bamboohr (2019) encontró que el 31% de los trabajadores encuestados en 

EE. UU. experimentaba preocupación por su trabajo, incluso en su tiempo libre. Entre 

las principales fuentes de preocupación se encontraban la carga de trabajo, la falta 

de reconocimiento y la inestabilidad laboral. 

De acuerdo con lo antes mencionado, se plantea la siguiente interrogante de 

investigación: ¿Cuál es la relación existe entre el compromiso organizacional y la 

preocupación en trabajadores de empresas privadas de Los Olivos, 2023?  

Respecto a la justificación de la investigación, esta tiene un valor teórico ya 

que muestra los niveles de compromiso organizacional y preocupación en empleados 

de empresas privadas en Los Olivos en el año 2023, y además proporciona datos 

sobre la conexión entre dichas variables. Estos hallazgos son significativos porque 

contribuyen al conocimiento científico de las variables a nivel local, lo que servirá 

como base para futuras investigaciones. 
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El estudio también tiene una relevancia práctica, ya que los resultados de la 

investigación podrían ayudar a abordar un problema que inquieta la manera de vivir 

en los trabajadores. Los hallazgos obtenidos permitirán desarrollar un proyecto de 

intervención enfocado en mejorar los niveles de compromiso laboral y disminuir la 

preocupación en este grupo de trabajadores. 

La importancia de esta investigación radica en su relevancia social, ya que se 

proporcionó los niveles de compromiso y preocupación de trabajadores de empresas 

privadas de Los Olivos. También, tiene como objetivo ayudar al 82,4 % de 

trabajadores del sector privado del Perú según INEI (2017). Se enfocó en un problema 

que tiene un gran impacto social, ya que el compromiso y la preocupación laboral 

influyen en el bienestar, desempeño y desarrollo del personal de varias empresas en 

el distrito de Los Olivos. 

Fue importante abordar las variables relacionadas con los trabajadores de 

empresas privadas desde una perspectiva metodológica, ya que esto permitirá 

mejorar su capacidad para responder a las exigencias del trabajo. Para llevar a cabo 

la investigación de manera efectiva, se utilizarán instrumentos con valores apropiados 

de validez y confiabilidad para analizar la conexión entre las variables y observar la 

presencia de ciertos indicadores relevantes. De esta manera, se obtendrán resultados 

significativos.  

El objetivo general fue determinar la relación que existe entre el compromiso 

organizacional y la preocupación en trabajadores de empresas privada de Los Olivos, 

2023. De igual manera, se planteó los siguientes objetivos específicos: a) Describir 

los niveles de compromiso laboral en trabajadores de empresas privadas de Los 

Olivos, 2023.; b) Describir los niveles de preocupación en trabajadores de empresas 

privadas de Los Olivos, 2023.; c) Comparar el compromiso en trabajadores de 

empresas privadas de Los Olivos, 2023, según sexo. d) Comparar el compromiso en 

trabajadores de empresas privadas de Los Olivos, 2023, según edad; e) Comparar la 

preocupación en trabajadores de empresas privadas de Los Olivos, 2023, según 

sexo; f) Comparar la preocupación en trabajadores de empresas privadas de Los 

Olivos, 2023, según edad; y g) Establecer la relación entre la variable preocupación y 

las dimensiones de compromiso en trabajadores de empresas privadas de Los Olivos, 

2023.  
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En lo que concierne a la hipótesis general es: Existe relación significativa y 

directa entre el compromiso organizacional y la preocupación en trabajadores de 

empresas privadas de Los Olivos, 2023. De igual manera, las hipótesis específicas 

son: a) Existen diferencias significativas en el compromiso en trabajadores de 

empresas privadas de Los Olivos, 2023, según sexo siendo mayor en los hombres ; 

b) Existen diferencias significativas en el compromiso en trabajadores de empresas 

privadas de Los Olivos, 2023, según edad siendo mayor en los hombres; c) Existen 

diferencias significativas en la preocupación en trabajadores de empresas privadas 

de Los Olivos, 2023, según sexo; siendo mayor en los hombres; d) Existen diferencias 

significativas en la preocupación en trabajadores de empresas privadas de Los Olivos, 

2023, según edad, siendo mayor en los hombres; y e) Existe relación positiva y 

significativa entre la preocupación y las dimensiones del compromiso laboral en 

trabajadores de empresas privadas de Los Olivos, 2023.  
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II. MARCO TEÓRICO  

Luego de haber revisado en diversas bases científicas de datos una búsqueda 

minuciosa referente a los objetivos del presente trabajo de investigación, no se 

encontraron antecedentes en los que se hayan correlacionado ambas variables. En 

el ámbito nacional los antecedentes que más se aproximan al tema de investigación 

son los siguientes:  

Bernal et al. (2021), en México, analizó el compromiso organizacional en 

trabajadores de un hospital de Tamaulipas durante la crisis sanitaria y su impacto en 

su estado psicológico y en su salud mental. En la investigación se empleó un enfoque 

cuantitativo, de alcance descriptivo y explicativo; para recolectar la información se 

utilizó un Cuestionario de compromiso de Allen y Meyer (TCM), dicho instrumento 

mostro ser válido y confiable para la investigación; en el estudio se contó con una 

muestra de 325 trabajadores (salud y administrativos). Los resultados mostraron un 

alto compromiso organizacional del personal encuestado (39%), la dimensión con 

mayores niveles fue el compromiso afectivo (M=3.74); reflejando que el personal 

disfruta trabajar, se siente satisfecho y emocionalmente predispuesto hacia la 

institución. Se concluyó que, el compromiso organizacional está asociada al buen 

desempeño que tienen los trabajadores en escenarios de alta incertidumbre, adversos 

o complejos. 

Gastelu y Arce (2021) En Bolivia, se evaluó la correlación entre el Compromiso 

Organizacional y el Contrato Psicológico en colaboradores de una empresa 

distribuidora de productos de belleza. El estudio fue cuantitativo, descriptivo y 

correlacional; donde se contó con 122 trabajadores como muestra, los cuales 

pertenecieron al área de venta. Para la medición se usó el Cuestionario de 

compromiso de Meyer y Allen (TCM) y la Escala de contrato psicológico de Rosseau, 

estos instrumentos que fueron utilizados demostraron ser válidos y confiables para el 

estudio. Los resultados, el compromiso organizacional fue medio alto, con mayores 

puntuaciones el compromiso de continuidad; en cuanto al contrato psicológico este 

predominó el relacional; asimismo, se determinó una correlación positiva entre el 

compromiso organizacional y el contrato psicológico (p<0.05). Se concluyó que, el 

compromiso organizacional que presentan los trabajadores está relacionada al tipo 

de contrato psicológica que se establece en la organización. 
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García et al. (2020) en su estudio analizó la correlación del compromiso 

organizacional y el estrés laboral. El estudio fue cuantitativo, transaccional y alcance 

correlacional; donde participaron 72 trabajadores de una tienda por departamento de 

la ciudad de Tabasco. Se empleó el (TCM) de Meyer y Allen y el cuestionario de estrés 

de Cabrera y Urbina, estos instrumentos demostraron ser confiables para su estudio. 

Los resultados muestran que, el 36% presentaron un compromiso afectivo, seguido 

de un 33% que posee un compromiso normativo; por otro lado, el estrés laboral es 

considerado en nivel promedio alto; donde destaca el factor carga de trabajo (51%), 

relación con la supervisión (55%) e inclusión y balance (65%); además, se encontró 

un valor de correlación de -0.455 y p<0.05 para las variables. Se concluyó que, el 

compromiso de los trabajadores presenta una relación inversa con el estrés que 

experimentan en su trabajo; asimismo, se encontró correlaciones inversas entre el 

compromiso afectivo, normativo y de continuidad con el estrés laboral. 

Borda et al., (2021), realizaron la entre el autocontrol, preocupación y 

desesperanza en 427 participantes de La Paz, Bolivia, con edades entre 18 y 83 años; 

donde empleo la escala de Autocontrol Abreviada (EAC-A), Escala de Desesperanza 

de Beck (BHS), Cuestionario de Preocupación de Pensilvania (PSWQ) y el 

Cuestionario Sociodemográfico, estos instrumentos demostraron ser válidos y 

confiables. En lo que concierne a los resultados se encontró que el autocontrol tiene 

una relación negativa con la desesperanza y la preocupación, y que otros factores 

individuales como ingresos, ocupación, edad y educación también influyen en el 

desarrollo de preocupación o desesperanza. Por otro lado, también encontró que las 

mujeres tienen rangos de preocupación más altos que los hombres, lo que indica una 

diferencia muy significativa de 0,001 y un coeficiente de U de Mann Whitney de 

16423.También encontró los niveles más altos de preocupación en adultos mayores 

y adultos jóvenes según los rangos promedios identificados con un valor significativo 

(chi cuadrado de 13,015) por debajo del umbral de 0,05; que confirma una diferencia 

significativa. 

Gálvez et al., (2019), realizaron un estudio cuantitativo, no experimental, en 

México, que se realizó con 352 estudiantes de la Universidad Autónoma de 

Zacatecas, de edades entre 18 y 47 años, donde 146 son hombres y 206 mujeres. Se 

utilizaron la Escala de Detección de Trastorno de Ansiedad Generalizada (TAG) y el 

Cuestionario de Preocupación de Pensilvania (PSWQ). En lo que concierne a los 
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resultados se encontraron elevados niveles de ansiedad y preocupación. Por otro 

lado, se encontró que hay una mayor proporción de mujeres que de hombres, donde 

se utilizaron utilizan los conceptos del (TAG) para clasificar los niveles de ansiedad. 

También se encontró el rango de edad más común, que es de 18 a 23 años, 

abarcando el 90.62% de la muestra; también encontraron que no existen diferencias 

significativas importantes entre las edades de los sucesos y su nivel de preocupación 

y ansiedad, por otro lado encontraron que existe mayor sintomatología de 

preocupación y ansiedad de mayor acentuación en el sexo femenino que en el 

masculino. 

A nivel nacional se encontraron los siguientes estudios relacionados al tema 

de estudio:  

Escalante (2023), se propuso examinar la asociación del compromiso 

organizacional y el trabajo en equipo. Donde emplearon el cuestionario de 

compromiso organizacional (TCM) de Meyer y Allen y cuestionario de Trabajo en 

Equipo, los cuales fueron válidos y confiables para su investigación.  La investigación 

fue cuantitativo, aplicado, no experimental, descriptivo y correlacional; en una muestra 

de 94 trabajadores de un municipio del Perú. Se aplicó una encuesta para medir las 

variables de estudio. Los resultados refirieron que, el 73% del personal presenta un 

bajo compromiso a la institución y el 78% percibe un trabajo de equipo deficiente; 

asimismo, entre las variables se identificó una correlación positiva y significativa 

(p=0.000<0.05, Rho=82.9%). Se concluyó que, al provocar en los trabajadores un 

sentido de pertenencia con la organización, ofrecer oportunidades de crecimiento 

laboral y crear vínculos fuertes afectivos, se consigue una comunicación asertiva a 

través del diálogo permanente, se incrementa el flujo de comunicación y se reconocen 

las necesidades de los colaboradores, lo que marca positivamente en la toma de 

decisiones. 

Heredia y Sullca (2022) en Lima se concentraron en examinar la relación entre 

colaboración, cooperación y compromiso organizacional en los colegios públicos de 

Perú. Emplearon los cuestionarios TCM, que demostraron ser válidos y confiables 

para su estudio sobre la gestión de la comunicación, el trabajo en equipo y el 

compromiso organizacional. Esta investigación descriptivo-correlacional empleó una 

metodología cuantitativa. La muestra estuvo conformada por 1236 profesores de 
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instituciones abiertas de tres ciudades del Perú. Los hallazgos mostraron que existe 

un nivel efectivo de comunicación (84.5%), trabajo en equipo (65.5%) y compromiso 

organizacional (51.0%); las variables y relaciones entre las dimensiones tuvieron 

valores de X2=51.432 y p=0.000, respectivamente. Se determinó que la 

comunicación, el trabajo en equipo y el compromiso organizacional tienen una 

relación favorable y sustancial.  

Murayari y Amasifúen (2022) se analizó la correlación entre compromiso y la 

calidad de vida laboral en trabajadores de una entidad pública. El estudio fue 

cuantitativo, transversal y correlacional. Para dichos propósitos se usó una muestra 

de 100 trabajadores de una municipalidad de San Martin; usó el cuestionario de Meyer 

y Allen (TCM) y una Escala para medir la calidad de vida de Pallant, estos 

instrumentos demostraron ser válidos y confiables. Los resultados indican que existe 

un nivel alto de compromiso organizacional (47%) y un nivel alto de calidad de vida 

(46%); asimismo, se encontró un valor de r=0.330 y p=0.001. Se concluyó que, el 

compromiso organizacional se relaciona de manera positiva con la calidad de vida de 

los colaboradores, demostrando que aquellos trabajadores que se muestran más 

vinculados a su organización son aquellos que poseen mejores relaciones 

personales, mayor bienestar a su vida y desarrollo personal.  

En concerniente a los fundamentos teóricos de las variables, estas serán 

abordadas desde una perspectiva cognitivo-conductual, la cual representa un 

enfoque teórico que permite explicar los constructos psicológicos desde un análisis 

del comportamiento, los pensamientos y emociones, como factores interrelacionados. 

Este enfoque propone que las personas desarrollan creencias y patrones de 

pensamiento que influyen en cómo ven, interpretan y responden a los sucesos de la 

vida (Monteiro et al., 2022). En este sentido, el compromiso y la preocupación dentro 

del entorno laboral son consecuencias de la relación de una serie de factores del 

individuo y la empresa, generando el trabajador una serie de pensamientos, actitudes 

y comportamientos que repercuten en su desempeño y bienestar (Herrera y Torres, 

2019).  

En referencia al compromiso organizacional, este se define como la fuerza 

psicológica que une a un empleado con su organización y hace que se sienta 

motivado para trabajar en favor de las metas de la empresa (Guerrero, 2019). El 
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compromiso organizacional es la conexión emocional y cognitiva que un empleado 

tiene con su empresa, identificándose con sus objetivos y valores, y esforzándose por 

contribuir a su éxito (Jonas et al., 2018). Esta conexión puede llevar a deciciones que 

van más allá de lo esperado, como trabajar horas extras o asumir responsabilidades 

adicionales (Basit, 2019). También puede incluir la lealtad hacia la empresa y la 

disposición a hablar bien de ella a otros.   

El compromiso organizacional hace referencia al grado de vinculación que 

manifiestan los trabajadores hacia su trabajo, realizando esfuerzos elevados para 

beneficio de la organización, plegándose a las normas y buscando permanencia 

dentro de la misma (Redalls et al., 2019). En esta línea, es el grado de vinculación o 

implicancia que manifiesta el trabajador hacia la institución donde labora, respetando 

las normas, involucrándose en los objetivos y visión organizacional (Aboramadan et 

al., 2020). Representa un proceso por medio del cual las personas se involucran y 

participan de manera activa, y gracias al cual interactúan la información, la influencia 

y la estimulación, dando como resultado el apego del trabajador al éxito de la 

organización (Mousa y Puhakka, 2019). De lo mencionado, el compromiso 

organizacional es la conexión positiva entre empleado y empresa, que se manifiesta 

en acciones y actitudes beneficiosas para ambas partes (Curado y Vieira, 2019; 

Hidalgo et al., 2020).  

En el presente estudio, la primera variable se fundamenta teóricamente en la 

Teoría Tridimensional del Compromiso Organizacional, siendo uno de los aportes 

más influyentes en el estudio de la variable. Este modelo fue desarrollado por Meyer 

y Allen (1991), desde donde se asume al compromiso organizacional como un estado 

psicológico, caracterizado por las interacciones de los individuos con su contexto 

laboral y que determina la permanencia de un trabajador dentro de una organización 

(Marcos et al., 2020). Desde la perspectiva de los autores, el compromiso 

organizacional se define como una fuerza relativa a la identificación individual y 

participación con una organización específica (Damarsari et al., 2021).  

El modelo propone que el compromiso organizacional puede entenderse y 

explicarse mediante el análisis de tres elementos: el compromiso afectivo, normativo 

y de continuidad (Marcos et al., 2020). El compromiso afectivo se refiere al vínculo 

emocional que un empleado experimenta hacia su organización; el compromiso 
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normativo se refiere a la responsabilidad moral o ética, y el compromiso de 

continuidad se refiere a la intención de permanecer en la organización a largo plazo 

(Govender y Naidoo, 2022). Según esta propuesta, Meyer y Allen (1991) desarrollaron 

una herramienta de medición para evaluar el compromiso de las personas en su 

ambiente laboral, en la cual el componente afectivo se evalúa mediante indicadores 

que miden el grado de afecto, lealtad y orgullo que el empleado siente hacia la 

organización; el compromiso normativo se mide a través de indicadores que evalúan 

la sensación de obligación ética que el colaborador experimenta hacia la 

organización; y el compromiso de continuidad se estima a partir de la intención del 

colaborador de permanecer en la organización a largo plazo (Santana et al., 2022). 

En lo concerniente a las dimensiones de la variable, en relación con el modelo 

de compromiso organizacional de Meyer y Allen (1991), se consideran tres 

dimensiones:  

La primera dimensión, denominada compromiso afectivo, hace referencia a los 

vínculos emocionales y de identificación que el trabajador posee hacia la organización 

(Guerrero, 2019). Describe el grado de apego o relación emocional que el trabajador 

desarrolla hacia su centro de trabajo, como resultado de la percepción que posee de 

los aspectos tangibles e intangibles que logran satisfacer sus necesidades y 

expectativas (Neve et al., 2018). En esta dimensión, se mide el vínculo afectivo que 

desarrollan los empleados, caracterizado por el sentido de pertenencia, orgullo, 

motivación y emociones agradables. 

La segunda dimensión, denominada compromiso de continuidad, describe el 

deseo y voluntad de los trabajadores para continuar laborando en la organización 

(Guerrero, 2019). En esta dimensión las personas evalúan los costos y beneficios de 

permanecer en la institución, valorando el tiempo, esfuerzo y beneficios que se 

obtienen de la relación laboral (Marco et al., 2020). Los trabajadores que poseen nivel 

alto de compromiso de continuidad son aquellos que logran una mejor adaptación a 

los procesos, actividades, visión y cultura de la organización, demostrando su 

identificación y lealtad hacia la misma (Govender y Naidoo, 2022). El compromiso de 

continuidad hace referencia a la valoración de los diversos costos financieros, físicos 

y psicológicos que se presentan cuando un trabajador decide dejar la organización 

después de haber estado allí durante un tiempo considerable. 
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Finalmente, la tercera dimensión, denominada compromiso normativo, 

describe en qué grado los trabajados cumplen con las reglas, normas y lineamientos 

de la organización (Guerrero, 2019). En esta dimensión, el compromiso de los 

trabajadores es a las reglas y directrices, mostrando respeto y reconociéndolas como 

correctas (Santana et al., 2022). En este sentido, los trabajadores manifiestan 

comportamientos de responsabilidad, lealtad, reciprocidad, se apegan a los valores 

institucionales y a las normas.  

En lo referente a la segunda variable, Para Ellis (1962), la preocupación es una 

forma de pensamiento irracional. Según él, las preocupaciones son creencias y 

suposiciones irracionales que generan ansiedad innecesaria y disfuncional. Por otro 

lado, Lazarus (1999) definió la preocupación como una forma de afrontamiento 

anticipatorio, es decir, la preocupación es una respuesta cognitiva que ayuda a las 

personas a prepararse para eventos futuros y a plantear soluciones a los problemas. 

De acuerdo con Borkovec et al. (1983), la preocupación puede ser 

comprendida como una sucesión de imágenes y pensamientos que contienen 

connotaciones negativas y escapan a nuestro control. Esta inquietud representa un 

intento por resolver problemas, aunque al mismo tiempo genera inseguridad debido 

a que las posibles soluciones suelen acarrear resultados desfavorables. Definiciones 

más contemporáneas describen la preocupación como una aprensión ansiosa ante 

sucesos negativos que aún no han ocurrido (Keegan, 2007). En resumen, en el ámbito 

de los trastornos de ansiedad, la preocupación se refiere a una secuencia 

incontrolable de pensamientos e imágenes negativas que surgen con la intención de 

hallar soluciones a problemas, pero que al mismo tiempo engendran incertidumbre y 

una ansiedad anticipatoria hacia eventos futuros negativos. 

La variable se fundamenta en el Modelo de la Intolerancia a la Incertidumbre 

(MII) propuesto por Dugas, et al. (1995), el cual explica que las personas interpretan 

las situaciones confusas o inciertas como estresantes, lo que resulta en una 

preocupación crónica. En consecuencia, los individuos con TAG creen que esta 

preocupación les proporcionará algún tipo de ayuda para enfrentar los eventos 

temidos o prevenir su ocurrencia, y así mantienen su preocupación mediante la 

evitación cognitiva y experimentando efectos de ansiedad.  
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Por otro lado, según (Pérez y Graña, 2019), afirman que el modelo de la 

intolerancia a la incertidumbre (MII), se describe como la inclinación general, 

inherente a la disposición de una persona, a considerar como inadmisible la 

posibilidad de que un evento negativo se materialice, incluso si la probabilidad de que 

ocurra es mínima. Estas personas experimentan preocupación debido a su 

interpretación amenazante de situaciones inciertas, considerándolas como 

inaceptables y dignas de evitarse. Además, perciben dichas situaciones como 

desencadenantes de preocupación, frustración, generadoras de estrés y obstáculos 

para la toma de acción. 

En base al modelo descrito, en el presente estudio se utilizó el cuestionario de 

preocupación de Pensilvania (pswq-11). Sandín et al. (2009) definen que es el nivel 

de inquietud que una persona experimenta en diferentes situaciones de su vida es 

indicado por el grado de preocupación que muestra. Para comprender mejor la 

variable, Mathews (1990) señala que la persona trata de estar en un constante estado 

de alerta consciente respecto a una potencial amenaza futura. Estas preocupaciones 

son reforzadas por una tendencia a buscar y dar importancia a información que 

respalde esas preocupaciones. En resumen, se refiere a la condición de estar 

constantemente preocupado por posibles peligros en el futuro, que se ve alimentada 

por un sesgo cognitivo que favorece la atención a información que confirma dichas 

preocupaciones. Todo esto puede resultar en la presencia de un trastorno de 

ansiedad generalizada. 

De dicho modelo de medición, Sandín et al. (2009) describieron la variable en 

cuestión como un análisis unidimensional, según su postura. Esta variable representa 

el grado de preocupación que una persona experimenta en diversas situaciones de 

su vida. Está compuesta por 11 indicadores que determinan la presencia de 

sentimientos de preocupación. En resumen, Sandín et al. (2009) adoptaron una 

perspectiva unidimensional para describir esta variable, destacando su papel en la 

experiencia de preocupación en diferentes contextos de la vida. 
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3.1 Tipo y diseño  

Tipo de investigación 

El presente trabajo fue de tipo básico, ya que tuvo la intención de profundizar 

en la comprensión teórica y conceptual de las variables estudiadas (Consejo nacional 

de Ciencia, Tecnología e Investigación Tecnológica [CONCYTEC], 2020). 

El presente estudio fue correlacional, ya que tuvo finalidad de analizar la 

relación entre las variables que se trabajan, y transversal, ya que se trabajó a través 

una sola medición temporal y única (Sánchez y Reyes, 2015). 

El diseño del presente trabajo es no experimental, ya que no se manipularon 

de ninguna manera las variables (Kerlinger y Lee, 2002).  

3.2  Variables y operacionalización  

3.2.1 Variable 1. Compromiso Organizacional 

Definición conceptual.  

El compromiso organizacional es la conexión emocional y cognitiva que un 

empleado tiene con su empresa, identificándose con sus objetivos y valores, y 

esforzándose por contribuir a su éxito (Meyer y Allen, 1991).  

Definición operacional. 

La variable fue medida mediante las valoraciones obtenidas de la Escala de 

Compromiso Organizacional, elaborada por Meyer y Allen (1991), la cual consta 18 

ítems y permite describir el compromiso organizacional. 

Los indicadores son: compromiso afectivo (gusto, pertenencia, sentido), 

compromiso de permanencia (salario y beneficios, oferta de trabajo, bienestar 

familiar) y compromiso normativo (moralidad, propósito laboral, lealtad). Del mismo 

modo, la escala de medida es de tipo ordinal. 

 

III. METODOLOGÍA 
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3.2.2 Variable 2. Preocupación 

Definición conceptual. 

La preocupación es definida como un proceso en el que se suceden incesantes 

pensamientos y escenas en nuestra mente, que llevan consigo una carga negativa. 

Estos pensamientos y escenas, que parecen tener vida propia, nos abruman y nos 

inquietan constantemente. La preocupación en sí misma es un intento de resolver 

problemas mentales, pero su resultado es incierto, y lo que es peor, existe la 

posibilidad de que los resultados sean negativos (Borkovec et al. 1983). 

Definición operacional.  

La variable tuvo una medición mediante los niveles de puntuación obtenidos 

del Cuestionario de Preocupación, desarrollado por Sandín et al. (2009), el cual está 

compuesto por 11 ítems, valorados mediante una escala Likert y tiene por objetivo 

evaluar de manera global la preocupación. 

Según Sandín et al. (2009), los 11 ítems que componen el cuestionario son los 

indicadores de este. Así mismo, la escala de medición es de tipo ordinal  

3.3  Población, muestra y muestreo  

3.3.1 Población  

Con respecto a lo que concierne a nuestra población, estuvo conformada por 300 

personas que labora trabajadores en la Corporación SGL SAC y de la empresa de 

Servicios e Inversiones Los Milagros SAC. Se trata de personal que labora en ambas 

empresas privadas de Los Olivos. 

Criterios de inclusión: 

 Estar laborando en las empresas antes mencionadas 

 Ser mayor de edad 

 Trabajadores de ambos sexos 

 Pertenecer al distrito de Los Olivos 

Criterios de exclusión: 

 Trabajadores que no deseen participar de manera voluntaria 
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 Trabajadores con algún impedimento mental 

 Trabajadores qué no hayan resuelto todas las preguntas 

Tabla 1  

Población de trabajadores de la empresa privada Corporación SGL sac y Los 

Milagros sac, del distrito de Los olivos 

Nota: Los datos fueron obtenidos del área de recursos humanos de la 

Corporación SGL sac y Los Milagros sac, 

3.3.2 Muestra 

Muestra: Se empleó para determinar la muestra, la fórmula para 

poblaciones finitas (Abad y Servin. 1981) en Grajeda (2018). Donde se obtuvo 

una muestra de 169 personas. 

 

 

n= Población de estudio 300 

p= Eventos favorables 0.5  

z= Nivel de significancia 1.96  

e= Margen de error 0.05  

Presentando como respuesta: n= 169 trabajadores  

 

 

Nombre de la empresa H M Total %H %M %Total 

Corporación SGL SAC 13 15 28 4% 5% 9% 

Servicios e Inversiones Los Milagros 

SAC 

242 30 272 81% 10% 91% 

   300   100% 

N z2 p q 
N=________________ 

(N-1) e2 + Z2 p q 

En dónde:  
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Tabla 2  

Muestra de trabajadores de la empresa privada Corporación SGL sac y Los 

Milagros sac, del distrito de Los olivos 

Nota: Los datos fueron brindados por recursos humanos de la compañía 

Corporación SGL sac y Los Milagros sac. 

3.3.3 Muestreo 

Después de completar la determinación del tamaño de la muestra, se registraron las 

cantidades representativas, considerando el número de colaboradores por entidad y 

género. Se llevará a cabo un muestreo aleatorio simple y probabilístico mediante la 

utilización de una tabla de números aleatorios. Estos números fueron asignados a 

cada trabajador de acuerdo con la lista de empleados de cada empresa, hasta 

alcanzar el tamaño de muestra necesario. 

Nombre de la empresa H M Total %H %M %Total 

Corporación SGL SAC 7 8 15 4% 5% 9% 

Servicios e Inversiones Los Milagros 

SAC 

137 17 155 81% 10% 91% 

   169   100% 
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3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Instrumento 1. Escala de compromiso organizacional (TCM) 

El instrumento utilizado para medir la variable 1 es la escala de compromiso 

organizacional (TCM), que consta de 18 ítems distribuidos en las tres categorías de 

compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo. Esta 

escala fue creada por Meyer y Allen (1991). D1. Dimensión compromiso afectivo, D2. 

Compromiso de continuidad y D3. Compromiso de continuidad son las dimensiones 

que se revisaron en la edición de 2004.El Ámbito de aplicación son adultos con 

capacidad de laborar. Esta herramienta puede utilizarse tanto individualmente como 

en grupo. El proceso de aplicación dura entre 10 y 25 minutos. Su objetivo era medir 

el compromiso organizativo de los empleados. 

Los aspectos que evalúa el cuestionario están constituidos por 18 ítems, y se 

distribuye en 3 dimensiones o áreas que a continuación detallaremos: D1. Dimensión 

compromiso afectivo, D2. Compromiso de continuidad, D3. Compromiso de 

continuidad, en cuanto a lo que concierne a la Calificación: En fuerte acuerdo = 7, En 

moderado acuerdo = 6, En ligero acuerdo = 5, Indiferente = 4, En ligero desacuerdo 

= 3, En moderado desacuerdo = 2, En desacuerdo = 1. 

Propiedades psicométricas de la prueba original.  

La Escala de Meyer y Allen (1997) se evaluó la confiabilidad del instrumento 

mediante el coeficiente de confiabilidad de Alpha de Cronbach, obteniéndose un valor 

de .79 para la confiabilidad total del cuestionario. Además, se analizó la consistencia 

interna de los factores donde se obtuvo valores para dimensión 1 de .85, para la 

dimensión 2 de .79 y para dimensión de .73, respectivamente en su Análisis Factorial 

Confirmatorio (AFC). Los resultados del RNI (.972) y PNFI (.893) confirmaron la 

interrelación de los factores propuestos. 

Propiedades psicométricas peruanas. 

En un estudio realizado por Pajuelo en 2018, se examinaron las características 

psicométricas de una prueba en una muestra de 410 profesores en el distrito de 

Puente Piedra. El autor encontró que la prueba era válida y confiable al utilizar los 

coeficientes Alfa y Omega de McDonald, obteniendo valores de 0.816 y 0.856 

correspondientemente. Además, se desarrollaron baremos considerando el género y 
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la edad, pero no encontraron diferencias significativas (p>0.05) en los baremos 

específicos. Dicho autor concluyó que las propiedades psicométricas de la prueba 

eran apropiadas para su uso en investigaciones.  

Propiedades psicométricas del estudio piloto. 

En la presente investigación, se realizó un análisis del constructo, en base a 

una estructura de tres factores, donde los ítems obtuvieron valores de homogeneidad 

(IHC) superior a 0.70 y comunalidades superiores a 0.50; lo cual determinó que los 

ítems del instrumento son aceptables. En cuanto al análisis de confiabilidad, mediante 

la ejecución de una prueba piloto a 100 trabajadores, se obtuvo un alfa de Cronbach 

de 0.982,y Omega de McDOnald´s de 0.982 para la escala total, considerada alta. 

Por otro lado, se procedió a realizar el AFC para poder obtener la validez de la 

variable, en donde se obtuvo los índices adecuados de ajuste, (X2/gl 233 ,SRMR .028 

,RMSEA .101 ;TLI .934  ;CFI .944). 

Instrumento 2.  Cuestionario de preocupación (PSWQ-11) 

Para la variable 2, Cuestionario de preocupación (PSWQ-11), sobre 

preocupación, constituido por 11 preguntas de manera unidimensional. Elaborado por 

Meyer, Miller, Metzger,y Borkove (1990); Y adaptada al español  por Sandín (2009), 

su única dimensión evalúa la  cuales es presencia de preocupación. El Ámbito de 

aplicación fueron adultos de todas las edades. Esta herramienta puede utilizarse tanto 

individualmente como en grupo. La duración de aplicación fue 10 a 15 minutos. Cuyo 

objetivo es evaluar la propensión de las personas a experimentar preocupación. 

Los aspectos que Evalúa el cuestionario constan de 11 ítems, y se distribuye 

en una sola dimensión o área que a continuación detallaremos: D1. Presencia de 

preocupación, en cuanto a lo que concierne a la Calificación: nada= 1, poco= 2, 

regular= 3, bastante = 4, mucho = 5.  

Propiedades psicométricas de la prueba original. 

En cuanto a las propiedades psicométricas originales de la segunda variable 

se realizó un estudio en 1552 universitarios españoles donde se obtuvo una 

confiabilidad de consistencia alfa de .92. En cuanto a la validez, se midió mediante la 

validez de estructura interna donde se analizó el AFC, donde se obtuvieron los 
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siguientes valores (χ2 /DF= 3.97, GFI=.91, CFI=.94, RMSEA=.06, SRMR= .04), 

(Sandín et al.2009). 

Propiedades psicométricas peruanas. 

En el estudio realizado por Carbonell (2020), se examinaron las características 

psicométricas de un instrumento de medición. La muestra consistió en 1064 adultos 

de edades comprendidas entre los 18 y 55 años, residentes en Lima metropolitana. 

La validación del instrumento se realizó a través de la validación de contenido por 

parte de 10 expertos, utilizando el coeficiente V de Aiken, obteniendo valores 

superiores a .90. Asimismo, se evaluó la validez basada en su estructura interna, 

obteniendo valores adecuados de índice de ajuste, con un RMSEA de .080, SRMR 

de .041, GFI de .997, CFI de .997 y TLI de .996. Además, se halló la confiabilidad del 

instrumento mediante el coeficiente Alfa de Cronbach y el Omega de MC Donald, 

obteniendo un valor de .950 para el alfa ordinal, .960 para Omega y .941 para alfa. 

Propiedades psicométricas del estudio piloto. 

En el presente estudio, se realizó un análisis del constructo, en base a una 

estructura unidimensional, donde los ítems obtuvieron valores de homogeneidad 

(IHC) superior a 0.70 y comunalidades superiores a 0.50; lo cual determinó que los 

ítems del instrumento son aceptables. En cuanto al análisis de confiabilidad, mediante 

la aplicación de una prueba piloto a 100 trabajadores, se obtuvo un valor de Alfa de 

Crombach de 0.931, y un Omega de McDonald´s de 0.932 para la escala total, 

considerada alta. Por otro lado, se procedo a realizar el AFC para poder obtener la 

validez de la variable, en donde se obtuvo los índices adecuados de ajuste, (X2/gl 86, 

SRMR .046, RMSEA .098, TLI .092; CFI .936).   

3.5 Procedimiento  

Se inició solicitando las cartas correspondientes a la escuela de psicología de la 

universidad Cesar Vallejo, para poder solicitar los permisos correspondientes a los 

autores originales de las pruebas empleadas, para poder aplicar la prueba piloto y 

luego aplicar a la muestra. 

Seguidamente, se procedió a solicitar el permiso correspondiente a las empresas 

que formaran parte de la presente investigación, ubicadas en el distrito de Los Olivos, 
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con el fin de que los estudiantes puedan realizar la recavación de los datos necesario 

para la investigación mediante la encuesta. 

Luego, los estudiantes explicaron la importancia de su investigación y 

proporcionaran información acerca de la encuesta a completar, de esta manera 

absolviendo dudas acerca del procedimiento.  

Seguidamente se procedió a la aplicación de la encuesta en las empresas, de 

manera presencial, brindándoles un cuestionario en formato físico a resolver. Para 

finalizar, los investigadores procedieron a comprobar que las encuestas hayan sido 

correctamente resueltas. 

3.6 Métodos de análisis de datos 

Para poder procesar e interpretar los datos recabados, responden a dos tipos de 

análisis de datos; descriptivo, en el cual se aplicó formulas estadísticas descriptivas 

para poder conocer el estado de las variables, estas fueron presentadas sus 

resultados a través de tablas. 

El segundo análisis corresponde a inferencial, en el cual los datos se sometieron 

a fórmulas de estadísticas inferenciales, para determinar qué tipo de estadístico se 

usó en el estudio de las relaciones entre las variables, para ello se usó la prueba de 

normalidad de Kolmogorov de Smirnov, con esta prueba determino que se emplea el 

estadísticos no paramétrico (Rho Spearman). Para ello el P valor fue menor a 0.5, por 

lo que se empleó el método de Rho Spearman. Asimismo, en la comparación de los 

rangos promedio de grupos, se empleó el estadístico U de Mann-Whitney, mientras 

que para la evaluación de grupos, se recurrió al H de Kruskal-Wallis, dado que es no 

paramétrica. 

3.7 Aspectos éticos 

En la presente investigación, se tomarán las precauciones necesarias para citar y 

referenciar apropiadamente todos los datos e información utilizados, con referencia al 

artículo 8.11 del Código de Ética de la Asociación de Psicología Americana. Cuyo 

artículo establece la obligación de no presentar datos de otros como si fueran propios. 
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Por lo lado, también se tomaron en cuenta los estándares de veracidad y 

lineamientos de la información presentada, así como la originalidad de las fuentes 

utilizadas. Para facilitar la comprensión y la cercanía a la materia de estudio, se 

empleó la resolución N° 0126 del código de ética de la Universidad César Vallejo 

(2017).  

Asimismo, se solicitó permiso correspondiente a las empresas donde se 

recabaron los datos, en este caso algunas empresas del distrito de Los olivos. Se hizo 

de conocimiento a las autoridades de la finalidad y objetivos de la investigación, así 

como se señala en el artículo 8.01 del mencionado código de ética. 

Además, se procedió a solicitar los permisos correspondientes a los autores 

de los instrumentos para la aplicación las pruebas utilizadas, para la recavación de la 

información, estas mostrarán pruebas de su validez y confiabilidad, como señala el 

artículo 27 del Código de Ética del Colegio de Psicólogos del Perú. 

También, se brindó a los colaboradores en el estudio una explicación adecuada 

sobre la esencia y los propósitos de la investigación, y solo se les entregó los 

cuestionarios una vez que hayan aceptado participar de manera voluntaria en la 

investigación, tal como se menciona en el artículo 24 del código anteriormente 

mencionado. 

Finalmente, la información recolectada fue manejada de forma confidencial y 

únicamente se utilizará para los propósitos descritos en el consentimiento informado, 

en conformidad con el artículo 9 de la Declaración Universal sobre Bioética y 

Derechos Humanos. 
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IV. RESULTADOS  

4.1 Análisis descriptivo  

Resultados descriptivos del compromiso organizacional  

Tabla 3 

Niveles de compromiso laboral  

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Alto 35 20.7% 

Medio 58 34.3% 

Bajo 76 45.00% 

Total 169 100.0% 

 

En la tabla, se presenta el análisis realizado sobre el compromiso laboral en 

trabajadores de empresas privadas de Los Olivos, dando como resultado más 

representativo un nivel bajo de compromiso laboral con un porcentaje de 45 % en los 

trabajadores de empresas privadas de Los Olivos 
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Tabla 4 

Niveles de preocupación en los trabajadores  

Niveles  Frecuencia Porcentaje 

Alta  39 23.1% 

Media 36 21.3% 

Baja 94 55.60% 

Total 169 100.0% 

 

En la tabla, se presenta el análisis realizado sobre la preocupación en 

trabajadores de empresas privadas de Los Olivos, dando como resultado más 

representativo un nivel bajo de preocupación con un porcentaje de 56 % en los 

trabajadores de empresas privadas de Los Olivos. 
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Tabla 5 

Análisis de las diferencias del compromiso laboral según sexo  

Rangos Estadísticos de prueba 

 

Sexo N 

Rango 

promedio 

Suma de 

rangos 

U de Mann-Whitney 1447.000 

Compromiso 

organizacional 

Hombre 144 87.45 12593.00 W de Wilcoxon 1772.000 

Mujer 25 70.88 1772.00 Z -1.686 

Total 169 
  

Sig. 

asintótica(bilateral) 

.092 

     D 0.37 

 

En la tabla, se puede apreciar que el rango promedio del compromiso laboral 

en los hombres es de 87.45 y en las mujeres 70.88. Según los estadísticos de 

contraste se encontró un valor de z=-1.686 y un valor de significancia de p=0.092 

(p>0.05) y un tamaño del efecto considerado pequeño según Cohen (1988); 

coeficientes que permiten indicar que no existen diferencias significativas en los 

niveles de compromiso en trabajadores de empresas privadas de Los Olivos, 2023, 

según sexo. 
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Tabla 6 

Análisis de las diferencias del compromiso laboral según edad  

Rangos Estadísticos de pruebaa 

 

Edad N 

Rango 

promedio 

  

Compromiso 

organizacional 

18-25 35 64.71 H de Kruskal-

Wallis 

31.709 

26-40 84 77.60 gl 3 

41-60 39 103.82 Sig. asintótica .000 

60 a más 11 139.32 ε² 0.195 

Total 169    

 

En la tabla, se puede apreciar que el rango promedio del compromiso laboral 

en el grupo de 18 – 25 es de 64.7, en el grupo de 26-40 es de 77.60, en el grupo de 

41-60 es de 103.82 y en los mayores de 60 años es de 139.32.  De acuerdo con los 

estadísticos de contraste, se encontró un valor de significancia de p=0.000(p<0.05); 

además, se identificó un tamaño del efecto de 0.195 considerado grande según 

Cohen (1988). Los coeficientes permiten indicar que, existen diferencias significativas 

en los niveles de compromiso laboral en trabajadores de empresas privadas de Los 

Olivos, 2023, según edad. 
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Tabla 7 
Análisis post hoc sobre diferencias en niveles de preocupación de acuerdo a la edad 

Sample 1-Sample 

2 

Estadístico de 

prueba 

Desv. 

Error 

Desv. 

Estadístico de 

prueba Sig. Sig. ajustadaa 

60 a más-41-60 23,846 14,997 1,590 ,112 ,671 

60 a más-26-40 45,089 14,085 3,201 ,001 ,008 

60 a más-18-25 46,286 15,184 3,048 ,002 ,014 

41-60-26-40 21,243 8,512 2,496 ,013 ,075 

41-60-18-25 22,440 10,228 2,194 ,028 ,169 

26-40-18-25 1,196 8,838 ,135 ,892 1,000 

 

La tabla y figura nos muestran las comparaciones por parejas de edad, 

encontrando que hay diferencias entre 60 a más con 26 a 40 y también con 18 a 25, 

siendo siempre menor en los de 60 a más. En los demás grupos no se encuentran 

diferencias significativas. 

Figura 1 
Comparaciones en niveles de preocupación de acuerdo a la edad 
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Resultados descriptivos de la preocupación 

Tabla 8 

Análisis de las diferencias de preocupación según sexo  

Rangos Estadísticos de prueba  

 

Sexo N 

Rango 

promedio 

Suma de 

rangos 

U de Mann-

Whitney 

1100.000 

Preocupación Hombre 144 80.14 11540.00 W de Wilcoxon 11540.000 

Mujer 25 113.00 2825.00 Z -3.453 

Total 169 
  

Sig. 

asintótica(bilateral) 

.001 

     d 0.76 

En la tabla, se puede apreciar que el rango promedio de la preocupación en 

los hombres es de 80.14 y en las mujeres 113.00. Según los estadísticos de contraste 

se encontró un valor de z=-3.453 y un valor de significancia de p=0.001 (p<0.05), 

además, se identificó un tamaño del efecto de 0.76 considerado mediano según 

Cohen (1988); los coeficientes permiten indicar que existen diferencias significativas 

en los niveles de preocupación en trabajadores de empresas privadas de Los Olivos, 

2023, según sexo. 
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Tabla 9 

Análisis de las diferencias de preocupación según edad  

Rangos Estadísticos de prueba  

 Edad N Rango promedio   

Preocupación 18-25 35 93.79 H de Kruskal-Wallis 15.691 

26-40 84 92.59 gl 3 

41-60 39 71.35 Sig. asintótica .001 

60 a más 11 47.50 ε² 0.06 

Total 169    

 

En la tabla, se puede apreciar que el rango promedio de la preocupación en el 

grupo de 18 – 25 es de 93.79, en el grupo de 26-40 es de 92.59, en el grupo de 41-

60 es de 71.35 y en los mayores de 60 años es de 47.50.  De acuerdo con los 

estadísticos de contraste, se encontró un valor de significancia de p=0.001(p<0.05); 

además, se encontró un tamaño del efecto de 0.06 considerado mediano según 

Cohen (1988). Los coeficientes permiten indicar que, existen diferencias significativas 

en los niveles de preocupación en trabajadores de empresas privadas de Los Olivos, 

2023, según edad. 

  



29 

 

Tabla 10 
Análisis post hoc sobre diferencias en niveles de compromiso de acuerdo a la edad 

Sample 1-

Sample 2 

Estadístico 

de prueba 

Desv. 

Error 

Desv. 

Estadístico 

de prueba Sig. 

Sig. 

ajustadaa 

18-25-26-40 -12,887 9,128 -1,412 ,158 ,948 

18-25-41-60 -39,106 10,564 -3,702 ,000 ,001 

18-25-60 a más -74,604 15,683 -4,757 ,000 ,000 

26-40-41-60 -26,219 8,791 -2,982 ,003 ,017 

26-40-60 a más -61,717 14,548 -4,242 ,000 ,000 

41-60-60 a más -35,498 15,489 -2,292 ,022 ,132 

 

La tabla y figura nos muestran las comparaciones del compromiso por parejas 

de edad, encontrando que hay diferencias entre 18-25 con 41-60 y con 60 a más, 

siendo menor en los de 18 a 25 años. Asimismo, se encuentran diferencias entre 26-

40 con 41-60 y con 60 a más, siendo menor en los de 26 a 40 años En las demás 

parejas no se encuentran diferencias significativas. 

Figura 2 
Comparaciones en niveles de compromiso de acuerdo a la edad 
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Relación entre la preocupación y las dimensiones del compromiso 

organizacional  

Tabla 11 

Análisis de correlación para las dimensiones del compromiso organizacional y la 

preocupación  

 Preocupación 

Rho de Spearman Afectivo Coeficiente de correlación -.432** 

r2 0.186 

Sig. (bilateral) .000 

N 169 

Continuidad Coeficiente de correlación -.407** 

r2 0.165 

Sig. (bilateral) .000 

N 169 

Normativo Coeficiente de correlación -.423** 

r2 0.179 

Sig. (bilateral) .000 

N 169 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

En la tabla, se presentan los hallazgos sobre la correlación entre las 

dimensiones del compromiso organizacional y la preocupación, donde se encontró un 

coeficiente de Rho de Spearman para el compromiso afectivo de -0.432, compromiso 

de continuidad de -0.407 y compromiso normativo de -0.423 con la preocupación, 

indicando una correlación negativa media; asimismo, se encontró valores de 

significancia de 0.000 (p<0.05), explicando que las correlaciones son 

estadísticamente significativas. En lo referente al tamaño de efecto de la correlación 

(r2) se encontró valores que lo categorizan como medio. Por consiguiente, se 

determinó que existe una relación negativa entre las dimensiones de compromiso 

laboral y la preocupación en trabajadores de empresas privadas de Los Olivos, 2023. 
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Relación entre compromiso organizacional y preocupación 

Tabla 12 

Análisis de correlación para el compromiso organizacional y la preocupación  

 

 Preocupación 

Rho de 

Spearman 

Compromiso 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

-.431** 

r2 0.186 

Sig. (bilateral) .000 

N 169 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

En la tabla, se presentan los hallazgos sobre la correlación entre el compromiso 

organizacional y la preocupación, donde se ha encontrado una correlación negativa 

de 0.431 con un tamaño de efecto de 0.19, esto significa que la correlación entre 

ambas variable es negativa y significativa, demostrando también, un tamaño de efecto 

mediano, esto significa que va a ver una covariación entre el compromiso y la 

preocupación que involucra al 19 % de la población de trabajadores de empresas 

privada de Los Olivos, 2023. 
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V. DISCUSIÓN 

En el presente estudio se realizó un análisis de datos de carácter correlacional, 

para el compromiso organizacional y la preocupación en una muestra de trabajadores 

de empresas privadas del distrito de Los Olivos. En este sentido, los principales 

hallazgos se discuten en las líneas siguientes con los antecedentes y los principales 

teóricos que han aportado al estudio de las variables.  

Sobre el objetivo específico 1, se identificó que existe un nivel bajo de 

compromiso organizacional en los trabajadores de empresas privada de Los Olivos. 

Es decir, sobre esa fuerza psicológica que une a los empleados a su organización, 

caracterizada por una baja identificación con sus propósitos y una baja motivación 

hacia las actividades. Los hallazgos se asemejan a lo encontrado por Escalante 

(2023), donde se explicó que la mayoría de los trabajadores (73%) presentan un bajo 

compromiso a su institución. Sin embargo, difiere de lo manifestado por Bernal et al. 

(2021) y Gastelu y Arce (2021) en cuyos estudios se encontró la predominancia de 

niveles medios y altos de compromiso laboral.  

Sobre ello, se debe tener en cuenta que el compromiso organizacional está 

asociada a diversas variables organizacionales y personales, debido a que representa 

un proceso por medio del cual las personas se involucran y participan de manera 

activa, generando una interacción entre la información, la influencia y la estimulación, 

dando como resultado el apego del trabajador al éxito de la organización (Mousa y 

Puhakka, 2019). Los resultados encontrados permiten explicar que, los trabajadores 

se sienten poco vinculados a la organización, la mayoría no se identifica con sus 

valores y políticas, mostrando una actitud de rechazo hacia la misma y con pocos 

deseos de permanecer en ella; esto se evidencia en la alta tasa de ausentismo, 

tardanzas y la realización de comportamientos contraproducentes dentro de la 

institución. 

En referencia al objetivo específico 2, se encontró un nivel bajo de 

preocupación en los trabajadores de empresas privada de Los Olivos. Esto quiere 

decir, que los pensamientos de los trabajadores se caracterizan en su mayoría por 

pensamientos positivos y flexibles, que no generan malestar e incertidumbre hacia el 

futuro. Estos resultados concuerdan con lo explicado por Gálvez et al., (2019) donde 

determinó que la mayoría de las personas de su muestra manifiestan entre niveles 
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bajos y medios, un grupo minoritario presentan niveles altos de preocupación. Al 

respecto, la preocupación es una forma de pensamiento irracional, las cuales son 

creencias y suposiciones que generan ansiedad innecesaria y disfuncional (Ellis, 

1962). Los hallazgos permiten explicar que los empleados tienen a mostrar pocas 

preocupaciones, ante circunstancia de su vida familiar o laboral, permitiendo que 

posean pensamientos flexibles, adaptados a la realidad y enfocados en el presente.   

En el tercer objetivo específico, se demostró que no existen diferencias 

significativas en el compromiso organizacional que poseen los hombres y mujeres. 

Explicando que esa fuerza psicológica que une a los empleados a su organización, 

que hace que se sientan identificados y motivados para cumplir con los objetivos, es 

similar entre hombres y mujeres. Sobre ello, Escalante (2023) y García et al. (2020) 

encontró resultados similares donde se determinó que el compromiso de los 

trabajadores hombres y mujeres son similares. En este sentido, el compromiso 

organizacional representa la manera como las personas se vinculan a su trabajo, 

donde realizan esfuerzos elevados para beneficio de la organización, plegándose a 

las normas y buscando permanencia dentro de la misma (Redalls et al., 2019). Los 

hallazgos permiten explicar que, los trabajadores poseen una similitud marcada en 

cuanto al grado de compromiso entre ambos grupos de género, revelando que el 

compromiso que las personas manifiestan hacia su empresa esta explicado por 

factores individuales y organizacionales diferentes al sexo del trabajador.  

En relación al cuarto objetivo específico, se encontró diferencias significativas 

en el compromiso laboral de los trabajadores según su edad, donde las personas que 

poseen de 60 años a más presentan un mayor compromiso que los grupos de 18 a 

25 años y el grupo de 26 a 40 años. Es decir, que esa fuerza psicológica que une a 

los empleados a su organización, que hace que se sienta identificados y motivados 

para cumplir con los objetivos organizacionales, es mayor en las personas que 

poseen mayor edad. Estos hallazgos concuerdan con Bernal et al. (2021), quienes 

sostuvieron que el compromiso organizacional tiende a ser mayor en los trabajadores 

que poseen mayor edad (35 a más), donde se considera que la experiencia y el 

planteamiento de metas hacen que las personas sean más comprometidas. Al 

respecto, al ser una fuerza psicológica, el compromiso hacia el trabajo se construye 

con el tiempo, donde interactúan las características individuales con las condiciones 

de trabajo (Guerrero, 2019). El cambio en los niveles de compromiso entre los grupos 
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etarios sugiere una dinámica marcada por distintos niveles de implicación según la 

edad, con una tendencia a mayor compromiso a medida que aumenta la edad de los 

colaboradores dentro de la organización.  

En relación al quinto objetivo específico, se determinó que existen diferencias 

significativas entre la preocupación que experimentan los trabajadores hombres y 

mujeres, mostrando un mayor grado las mujeres. Es decir, que aquellos 

pensamientos negativos que se presentan de manera persistente, que generan 

inquietud e incertidumbre, tienden a presentarse con mayor frecuencia en las 

trabajadoras mujeres. Los resultados concuerdan con el estudio de Borda et al., 

(2021), donde se determinó que las mujeres tienden a presentar mayores niveles de 

preocupación (p=001); de igual manera, Gálvez et al., (2019) encontró que las 

mujeres poseen mayor presencia de preocupación, ansiedad y pensamientos 

negativos. En cuanto a los resultados, se evidenció un patrón de preocupación menor 

entre los trabajadores hombres, en contraste con una preocupación moderada 

detectada en las trabajadoras mujeres; explicando que el grupo de mujeres tienden a 

manifestar mayores pensamientos negativos hacia las situaciones de la vida diaria, 

anticipándose de manera negativa a la vida y disminuyendo su capacidad de disfrute 

del presente.  

En relación al sexto objetivo específico, se determinó que existe diferencias 

significativas en la preocupación que experimentan los trabajadores según su edad; 

donde el grupo de 60 a más presentan menores niveles de preocupación que el grupo 

de 18-25 años y el grupo de 26-40; asimismo, se encontró diferencias entre el grupo 

de 41 a 60 años en comparación con los trabajadores que poseen entre 18 a 25 años 

y 26 a 40 años. Esto quiere decir que, los trabajadores que poseen entre 18 a 40 años 

tienden a experimentar mayores pensamientos negativos que se presentan de 

manera persistente, que generan inquietud e incertidumbre, en cambio, los 

trabajadores mayores de 40 años tienden a presentar menores niveles de 

preocupación. Estos resultados se asemejan a los encontrado por Gálvez et al., 

(2019), donde se identificó que las personas de 18 a 23 años tienden a poseer 

mayores niveles de preocupación en comparación con los otros grupos de edades.  

La preocupación es entendida como una sucesión de imágenes y 

pensamientos que contienen connotaciones negativas y escapan a nuestro control 
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individual; esta inquietud representa un intento por resolver problemas, aunque al 

mismo tiempo genera inseguridad debido a que las posibles soluciones suelen 

acarrear resultados desfavorables (Borkovec et al., 1983); en esta línea, conforme las 

personas tienen más edad y experiencias, tienden a desarrollar mayores 

herramientas de afronte frente a las diversas circunstancias de la vida diaria. Los 

hallazgos explican que, a pesar de la tendencia general hacia niveles bajos de 

preocupación, hay una notable diferencia en el nivel de inquietud entre los 

trabajadores más jóvenes, en comparación con los que tienen mayor edad. Los 

hallazgos resaltan la relevancia de tener en cuenta la diversidad en las 

preocupaciones laborales según la edad para implementar estrategias que atiendan 

las necesidades específicas de cada grupo etario dentro del entorno laboral. 

En cuanto al objetivo específico 7, se determinó que existe una relación 

negativa entre las dimensiones de compromiso laboral y la preocupación en 

trabajadores de empresas privadas de Los Olivos, 2023. Esto quiere decir que, los 

vínculos emocionales, la voluntad y deseo de seguir en la organización y la aceptación 

y cumplimiento de las normativas y lineamientos por parte de los trabajadores 

(Guerrero, 2019); se relaciona de manera inversa con la manifestación de 

pensamientos negativos que se presentan de manera persistente, que generan 

inquietud e incertidumbre. Los hallazgos van alineados con la investigación de García 

et al. (2020), donde sostuvieron que el compromiso afectivo, de continuidad y 

normativo, presentan una relación inversa con el nivel de estrés que manifiestan los 

trabajadores.  

En otros estudios, como Murayari y Amasifúen (2022) se encontró 

correlaciónales positivas entre compromiso organizacional y calidad de vida, 

refiriendo que los trabajadores que poseen mayor vinculación emocional, de 

continuidad y normativo, tienden a tener menos preocupaciones, menor estrés y 

ansiedad frente a las actividades laborales. Sobre ello, el compromiso y la 

preocupación dentro del entorno laboral son resultado de la interacción de una serie 

de factores del individuo y la empresa, generando el trabajador una serie de 

pensamientos, actitudes y comportamientos que repercuten en su desempeño y 

bienestar (Herrera y Torres, 2019). Los resultados encontrados evidencian que 

aquellos trabajadores que poseen una mayor vinculación e identificación con la 

organización, con sus objetivos, normas y posee un gran deseo de crecer dentro de 
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la institución, tienden a experimentar menores niveles de preocupación; en cambio, 

aquellos que poseen menores niveles de compromiso, tienden a experimentar 

mayores niveles de preocupación y manifestación de pensamientos negativos.  

Finalmente, en cuanto al objetivo general, se determinó que existe una relación 

negativa entre el compromiso organizacional y la preocupación en trabajadores de 

empresas privada de Los Olivos, 2023. Esto quiere decir, que la conexión emocional 

y cognitiva que tienen los empleados con su empresa, haciendo que se identifiquen 

con sus objetivos y valores (Meyer y Allen, 1991), se relacionan de manera inversa 

con los pensamientos que aparecen de manera persistente en la mente del 

trabajador, que lo abruman e inquietan constantemente (Carbonell, 2020). Estos 

resultados concuerdan con lo expresado por Gastelu y Arce (2021) donde 

encontraron que el compromiso hacia el trabajo se encuentra asociado a estados 

psicológicos funcionales de las personas, donde los trabajadores manifiestan una 

mayor disposición, apertura y pensamientos positivos hacia su trabajo. 

En otros estudios como el de García et al. (2020) se estableció que el 

compromiso organizacional se relaciona de manera inversa con los niveles de estrés, 

preocupación, agotamiento emocional y mental de los trabajadores. Sobre ello, el 

compromiso organizacional representa un estado psicológico, que está influenciado 

por las interacciones que los trabajadores tienen con su trabajo y que determina la 

permanencia de los mismo dentro de la empresa (Marcos et al., 2020). En este 

sentido, representa una conexión positiva entre empleado y empresa, que se 

manifiesta en acciones, pensamientos y actitudes beneficiosas para ambas partes 

(Hidalgo et al., 2020). Los hallazgos permiten explicar que aquellos trabajadores que 

se muestran más comprometidos con su trabajo, mostrando mayor conexión 

emocional, con el deseo de seguir siendo parte de la empresa y asumiendo las 

normas y lineamientos, tienden a experimentar menores niveles de preocupación; por 

lo contrario, aquellos que presentan menores niveles de compromiso con sus 

empresas tienden a manifestar un mayor nivel de preocupación.  

 

  



37 

 

VI. CONCLUSIONES 

PRIMERA: Se encontró que los empleados de empresas privadas de Los Olivos, 

tienen un bajo nivel de compromiso organizacional. 

SEGUNDA: Los empleados de empresas privadas de Los Olivos mostraron un bajo 

nivel de preocupación. 

TERCERA: Se identificó que no existen diferencias significativas en el compromiso 

organizacional que poseen los hombres y mujeres. 

CUARTA: Se encontró que las personas de 60 años o más eran más comprometidas 

con su trabajo que los grupos de 18 a 25 años y el grupo de 26 a 40 años. 

QUINTA: Se encontró que las mujeres tienen una mayor probabilidad de experimentar 

preocupación que los hombres. 

SEXTA: Se encontró diferencias entre empleados de 41 a 60 años y aquellos de 18 

a 40 años en el trabajo. Los más jóvenes tienden a experimentar más pensamientos 

negativos persistentes que generan ansiedad, a diferencia de los mayores de 40, 

quienes muestran menos preocupación. 

SEPTIMA: Se determinó que existe una relación negativa entre las dimensiones de 

compromiso laboral y la preocupación en trabajadores de empresas privadas de Los 

Olivos, 2023. 

OCTAVA: Se concluyó que se presenta una correlación inversa entre el compromiso 

organizacional y la preocupación que solo se da en un 19% en trabajadores de 

empresas privadas de Los Olivos 2023. 
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VII. RECOMENDACIONES 

PRIMERA: Se propone continuar realizando más estudios con ambas variables en 

diferentes poblaciones, para poder conocer las diferentes realidades del compromiso 

organizacional y su relación con la preocupación.  

 

SEGUNDA: Se sugiere que en un futuro se realicen estudios de ambas variables con 

una población muestral más elevada, para obtener resultados más relevantes. 

 

TERCERA: Se recomienda que en un futuro se realicen más investigación de ambas 

variables en conjunto, ya que se evidencio que hay carencia de investigación de la 

relación de las variables.  

 

CUARTA: Se recomienda realizar charlas, talleres y dinámicas, donde enseñen a 

combatir el estrés laboral para que los trabajadores puedan laborar cómodos en su 

centro de trabajo. 

 

QUINTA: Se propone que expertos, puedan desarrollar programas de intervención 

en sus trabajadores, para puedan ayudar a reducir la preocupación en los trabajares. 
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Anexo1: Matriz de Consistencia  

  

¿Qué relación 

existe entre el 

compromiso 

organizacional 

y la 

preocupación 

en 

trabajadores 

de empresas 

privada de Los 

Olivos, 2023?. 

General General Variable 1: Compromiso 

organizacional 

Diseño: 

No 

experimental 

y transversal 

Existe relación entre el compromiso 

organizacional y la preocupación en 

trabajadores de empresas privada de 

Los Olivos, 2023. 

Determinar la relación que existe entre el 

compromiso organizacional y la preocupación en 

trabajadores de empresas privada de Los Olivos, 

2023. 

Dimensiones Ítems 

compromiso 

afectivo  

compromiso 

normativo 

compromiso de 

continuidad 

 

1 al 18 Nivel: 

Descriptivo-

correlacional

. Específicos Específicos 

a) Existen diferencias significativas en 

los niveles de compromiso en 

trabajadores de empresas privadas de 

Los Olivos, 2023, según sexo y edad; b) 

Existen diferencias significativas en los 

niveles de preocupación en trabajadores 

de empresas privadas de Los Olivos, 

2023, según sexo y edad; c) Existe 

relación entre las dimensiones de 

compromiso laboral y la preocupación 

en trabajadores de empresas privadas 

de Los Olivos, 2023. 

 a) Describir los niveles de compromiso laboral en 

trabajadores de empresas privadas de Los Olivos, 

2023.; b) Describir los niveles de preocupación en 

trabajadores de empresas privadas de Los Olivos, 

2023.; c) Determinar los niveles de compromiso en 

trabajadores de empresas privadas de Los Olivos, 

2023, según sexo y edad. d) Determinar los niveles de 

preocupación en trabajadores de empresas privadas 

de Los Olivos, 2023, según sexo y edad. e) Identificar 

la relación entre las dimensiones de compromiso 

laboral y la preocupación en trabajadores de 

empresas privadas de Los Olivos, 2023. 

Variable 2:  Preocupación POBLACIÓ

N 

N=300 

 MUESTRA 

N= 196 

Dimensiones Ítems 

 

 

Presencia de 

Preocupación. 

 

 

1 al 11 
Instrumentos 

 

TCM 

 

Pswq-11 

PROBLEMA HIPÓTESIS OBJETIVOS VARIABLES E ÍTEMS MÉTODO 
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ANEXO 2: Operacionalización de variables 

  

VARIABLE DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

DIMENSIO

NES 

INDICAD

ORES 

ÍTEM ESCALA  

Compromis
o 
Organizaci
onal 

Según 
Meyer y Allen 
(1991) 
El compromiso 
organizacional 
es la conexión 
emocional y 
cognitiva que un 
empleado tiene 
con su empresa, 
identificándose 
con sus 
objetivos y 
valores, y 
esforzándose 
por contribuir a 
su éxito 

La 
variable será 
medida 
mediante las 
valoraciones 
obtenidas de la 
escala de 
Compromiso 
Organizacional 
elaborado por 
Meyer y Allen, el 
cual consta 18 
ítems y permite 
describir el 
compromiso 
organizacional. 

Compromis
o Afectivo 

Gusto  
Pertenenc
ia  
significad
o 

1. Actualmente trabajo en esta empresa más por gusto que por necesidad. 
3. Tengo una fuerte sensación de pertenecer a mi empresa. 
7. Esta empresa tiene un gran significado personal para mí. 
10. Me siento como parte de una familia en esta empresa. 
11. Realmente siento como si los problemas de esta empresa fueran mis 
propios problemas. 
12. Disfruto hablando de mi empresa con gente que no pertenece a ella. 
15. Sería muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en esta empresa. 

 

 

 

 

Ordinal 

Débil: 18-

41 

Moderado

:42 -65 

Fuerte: 

66-90   

Co
mpromiso 
de 
Continuida
d 

Suelda y 
prestacio
nes 
Oferta 
laboral 
Bienestar 
familiar 

4. Una de las razones principales para seguir trabajando en esta compañía, 
es porque otra empresa no podría igualar el sueldo y prestaciones que tengo 
aquí. 
8. Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual, como 
para considerar la posibilidad de dejar esta empresa. 
13. Uno de los motivos principales por los que sigo trabajando en mi 
empresa, es porque afuera, me resultaría difícil conseguir un trabajo como 
el tengo aquí. 
16. Ahora mismo sería muy duro para mi dejar mi empresa, incluso si 
quisiera hacerlo. 
17. Demasiadas cosas en mi vida se verían interrumpidas si decidiera dejar 
ahora mi empresa. 

Compromis
o 
Normativo 

Moral 
Ventaja 
laboral 
Fidelidad 

2. Una de las principales razones por las que continúo trabajando en esta 
compañía es porque siento la obligación moral de permanecer en ella. 
5. Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto dejar ahora 
a mi empresa. 
6. Me sentiría culpable si dejase ahora mi empresa, considerando todo lo 
que me ha dado. 
9. Ahora mismo no abandonaría mi empresa, porque me siento obligado con 
toda su gente. 
14. Esta empresa se merece mi lealtad. 
18. Creo que le debo mucho a esta empresa. 
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VARIABLE 

DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES  

ÍTEMS 

 

ESCALA 

 
 
 
 
 
 
 
 
Preocupación 

La preocupación es 
definida como un 
proceso en el que se 
suceden incesantes 
pensamientos y 
escenas en nuestra 
mente, que llevan 
consigo una carga 
negativa. Estos 
pensamientos y 
escenas, que 
parecen tener vida 
propia, nos abruman 
y nos inquietan 
constantemente. La 
preocupación en sí 
misma es un intento 
de resolver 
problemas mentales, 
pero su resultado es 
incierto, y lo que es 
peor, existe la 
posibilidad de que los 
resultados sean 
negativos (Borkovec 
et al. 1983). 

La variable 
Preocupación fue medida 
con el puntaje total obtenido 
del cuestionario PSWQ-11, 
con escala de medición de 
tipo ordinal (1, 2, 3, 4 y 5), 
compuesta por 11 ítems. 
Los valores para asignar 
una categoría son en 
función al puntaje obtenido, 
que oscilan entre 11 y 55 
puntos, determinándose así 
que, a mayor puntaje, la 
persona presenta mayor 
tendencia a experimentar 
sentimientos de 
preocupación. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Presencia de 
Preocupación 

Los 
indicadores del 
cuestionario, tal 
como menciona 
Sandín et al. 
(2009) son los 
11 ítems 
directos en sí 
mismos. 

1.Me agobian mis preocupaciones  
2.Son muchas las circunstancias que 
hacen que me sienta preocupado/a  
3. Sé que no debería estar tan 
preocupado/a por las cosas, pero no 
puedo hacer nada por evitarlo  
4. Cuando estoy bajo estados de tensión 
tiendo a preocuparme muchísimo  
5. Siempre estoy preocupado/a por algo  
6. Tan pronto como termino una tarea, 
enseguida empiezo a preocuparme 
sobre alguna otra cosa que debo hacer  
7. Toda mi vida he sido una persona muy 
preocupada  
8. Soy consciente de que me he 
preocupado excesivamente por las 
cosas  
9. Una vez que comienzan mis 
preocupaciones no puedo detenerlas  
10. Estoy preocupado/a constantemente  
11. Cuando tengo algún proyecto no 
dejo de preocuparme hasta haberlo 
efectuado  

Ordinal 

 

Bajo : 11-

21 

Medio:22 -

34 

Alto: 35-55   
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ANEXO 3: Instrumento N° 1 
 

ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL 

Introducción: A continuación, se presentan una serie de afirmaciones 

relacionadas con su empresa. Siguiendo sus propios sentimientos acerca de la 

compañía para la que trabaja, exprese por favor su grado de acuerdo o desacuerdo 

con cada una de las frases. 

Instrucciones * Indique su grado de acuerdo o desacuerdo utilizando la siguiente 

escala, y anote el número que corresponda a su respuesta en la línea que antecede al 

enunciado: 

  

Ítem 1 
En 

desacuerdo 

2 
En moderado 

desacuerdo 

3 
En 

ligero 
desac
uerdo 

4 
Indifere

nte 

5 
En ligero 
acuerdo 

6 
En 

moder
ado 

acuerd
o 

7 
En 

fuerte 
acuerd

o 

1 Actualmente trabajo en 
esta empresa más por 
gusto que por necesidad. 

       

2 Una de las principales 
razones por las que 
continúo trabajando en 
esta compañía es porque 
siento la obligación moral 
de permanecer en ella. 

       

3 Tengo una fuerte 
sensación de pertenecer a 
mi empresa. 

       

4 Una de las razones 
principales para seguir 
trabajando en esta 
compañía, es porque otra 
empresa no podría igualar 
el sueldo y prestaciones 
que tengo aquí. 

       

5 Aunque tuviese ventajas 
con ello, no creo que fuese 
correcto dejar ahora a mi 
empresa. 

       

6 Me sentiría culpable si 
dejase ahora mi empresa, 
considerando todo lo que 
me ha dado. 

       

7 Esta empresa tiene un 
gran significado personal 
para mí. 
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1 
En 

desacue
rdo 

2 
En 

moderado 
desacuerdo 

3 
En 

ligero 
desac
uerdo 

4 
Indifere

nte 

5 
En 

ligero 
acuerd

o 

6 
En 

modera
do 

acuerdo 

7 
En 

fuerte 
acuerdo 

8 Creo que tengo muy pocas 
opciones de conseguir otro 
trabajo igual, como para 
considerar la posibilidad de 
dejar esta empresa. 

       

9 Ahora mismo no 
abandonaría mi empresa, 
porque me siento obligado 
con toda su gente. 

       

10 Me siento como parte de 
una familia en esta 
empresa. 

       

11 Realmente siento como si 
los problemas de esta 
empresa fueran mis propios 
problemas. 

       

12 Disfruto hablando de mi 
empresa con gente que no 
pertenece a ella. 

       

13 Uno de los motivos 
principales por los que sigo 
trabajando en mi empresa, 
es porque afuera, me 
resultaría difícil conseguir un 
trabajo como el tengo aquí. 

       

14 Esta empresa se merece mi 
lealtad. 

       

15 Sería muy feliz pasando el 
resto de mi vida laboral en 
ésta empresa 

       

16 Ahora mismo sería muy 
duro para mi dejar mi 
empresa, incluso si quisiera 
hacerlo. 

       

17 Demasiadas cosas en mi 
vida se verían interrumpidas 
si decidiera dejar ahora mi 
empresa. 

       

18 Creo que le debo mucho a 
esta empresa. 
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ANEXO 4: Instrumento N° 2 

Cuestionario de Preocupación Penn State Worry Questionnaire (PSWQ-11) 

A continuación, se presenta una serie de 11 enunciados que están relacionados con 

diferentes formas de sentir que experimentan las personas. Lea con atención cada uno 

de ellos y, al aplicarlos a usted mismo, seleccione la opción que mejor se adapte a su 

forma habitual de sentir. Es importante tener en cuenta que hay un rango de respuestas 

posible que va desde 1 hasta 5. Por ejemplo, si considera que un enunciado no es nada 

característico de usted, marque el número 1; si cree que es poco característico, marque 

el número 2; si lo encuentra regular, característico, marque el número 3; si es bastante 

característico, marque el número 4; finalmente, si es muy característico de usted, 

marque el número 5. No dedique demasiado tiempo a cada frase. Responda según lo 

que a primera vista crea que mejor le define. 

  

Ítems 1 
Nada 

2 
Poco 

3 
Regular 

4 
Bastante 

5 
Mucho 

1 Me agobian mis preocupaciones       

2 Son muchas las circunstancias que hacen 

que me sienta preocupado/a  

     

3 Sé que no debería estar tan preocupado/a 

por las cosas, pero no puedo hacer nada 

por evitarlo  

     

4 Cuando estoy bajo estados de tensión 

tiendo a preocuparme muchísimo  

     

5 Siempre estoy preocupado/a por algo       

6 Tan pronto como termino una tarea, 

enseguida empiezo a preocuparme sobre 

alguna otra cosa que debo hacer  

     

7 Toda mi vida he sido una persona muy 

preocupada  

     

8 Soy consciente de que me he preocupado 

excesivamente por las cosas  

     

9 Una vez que comienzan mis 

preocupaciones no puedo detenerlas  

     

10 Estoy preocupado/a constantemente       

11 Cuando tengo algún proyecto no dejo de 

preocuparme hasta  
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Anexo 5: Ficha sociodemográfica  

 

Ficha sociodemográfica 

1. Edad: 

2. Sexo: 

 Hombre     Mujer 

3.Distrito que labora 

Los Olivos 

4.Empresa a la que pertenece 

Los Milagros SAC  Corporación SGL 

 

Elaborado por Robinson Monteza Diaz y Joaquin Rodríguez Ramos 
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ANEXO 6: Permiso de autores  
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ANEXO 7: Permisos de las empresas  
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Anexo 8: Consentimiento informado  

Consentimiento Informado (*) 
 

Título de la investigación: Compromiso organizacional y preocupación en trabajadores 

de empresas privadas de Los Olivos, 2023  

Investigadores: Monteza Díaz, Robinson Alexander y Rodríguez Ramos, Joaquín 

Cristhian 

 

Propósito del estudio 

 

Se le invita a participar en la investigación titulada “Compromiso organizacional y 

preocupación en trabajadores de empresas privadas de Los Olivos, 2023.”, cuyo 

objetivo es determinar la relación entre el compromiso organizacional y la preocupación 

en trabajadores de empresas privadas de Los Olivos, 2023. Esta investigación es 

desarrollada por dos estudiantes de pregrado de la carrera profesional de Psicología 

de la Universidad César Vallejo del campus Lima Norte, aprobado por la autoridad 

correspondiente de la Universidad         y         con         el         permiso         de         la         

institución. 

Tras obtener un resultado empírico que asegura y cuantifica la problemática, se pueden 

establecer estrategias de intervención acorde a las necesidades de la población 

beneficiaría, ayudando a resolver problemática relacionada al Compromiso 

organizacional y preocupación en trabajadores de empresas privadas de Los Olivos, 

2023. 

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente: 

1. Se realizará una encuesta donde se recogerán datos personales y 

algunas preguntas sobre la investigación titulada: “Compromiso 

organizacional y preocupación en trabajadores de empresas privadas de Los 

Olivos, 2023.” 

2. Esta encuesta tendrá un tiempo aproximado de 15 minutos y se realizará 

en la hora que autorice usted o la institución a la que pertenece. 

Las respuestas al cuestionario o guía de entrevista serán codificadas usando 

un número de identificación y, por lo tanto, serán anónimas. 
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Participación voluntaria (principio de autonomía): 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea 

participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea 

continuar puede hacerlo sin ningún problema. 

Riesgo (principio de No maleficencia): 

En el presente estudio NO existe riesgo o daño para el participante en la 

investigación. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar 

incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no. 

Beneficios (principio de beneficencia): 

Se le informa que los resultados de la investigación se alcanzarán a la institución al 

término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico ni de ninguna 

otra índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, 

los resultados del estudio podrán convertirse en beneficio de la salud pública. 

Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados serán anónimos y no habrá ninguna forma de identificar al 

participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde es totalmente 

Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la investigación. 

Los datos permanecerán bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo 

determinado serán eliminados convenientemente. 

 

Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con los investigadores 

Compromiso organizacional y preocupación en trabajadores de empresas privadas de 

Los Olivos, 2023., email: rmontezad@ucvvirtual.edu.pe, 

jrodriguezra9@ucvvirtual.edu.pe y Docente asesor Dr. Alex Grajeda Montalvo, email: 

agrajeda@ucvvirtual.edu.pe 

 

Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar en la 

investigación antes mencionada. 

 

Nombre y apellidos: ……………………………………………………………….…….. 

Fecha y hora: ……………………………………………………………………….……. 
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Anexo 9: Prueba piloto  

Escala de Compromiso Organizacional  

Tabla 13 

A. Análisis de los ítems  

Dimensión compromiso afectivo    

Ítems Media Desviación estándar g1 g2 IHC H2 

CO1 4.53 1.630 -.219 -.849 .838 .776 

CO3 4.39 1.663 .055 -1.008 .847 .789 

CO7 4.56 1.725 -.314 -1.125 .885 .842 

CO10 4.80 1.758 -.348 -1.132 .871 .822 

CO11 4.73 1.734 -.450 -1.042 .876 .828 

CO12 4.61 1.607 -.173 -1.051 .866 .815 

CO15 4.69 1.686 -.285 -1.085 .861 .809 
Nota: M=media), DE = Desviación Estándar, g1=coeficiente de asimetría, g2= Coeficiente de curtosis, 

IHC = Índice de Homogeneidad Corregida, H2= Comunalidad. 

En la tabla, se observa una curva de asimetría negativa, explicando que la mayor 

cantidad de datos se aglomeran en los valores menores (menores a 0) a la media 

aritmética; en lo que respecta a la curtosis, se puede apreciar que los datos se 

encuentran aglomerados alrededor de la media (menor a 0). Por otro lado, se obtuvo 

valores de homogeneidad superiores a 0.80, indicando que los ítems correlacionan con 

el constructo; además, se encontró valores altos de comunalidades, superiores a 0.70, 

indicando el grado en que los factores explican la variable a medir. Por consiguiente, 

los ítems analizados son aceptables. 
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Tabla 14 

Dimensión compromiso de continuidad  

Ítems  Media Desviación estándar g1 g2 IHC H2 

CO4 4.29 1.665 -.005 -1.098 .836 .753 

CO8 4.59 1.664 -.127 -1.260 .811 .819 

CO13 4.56 1.737 -.404 -1.010 .881 .765 

CO16 4.51 1.755 -.406 -.982 .853 .805 

CO17 4.52 1.778 -.342 -1.138 .827 .840 

Nota: M=media), DE = Desviación Estándar, g1=coeficiente de asimetría, g2= Coeficiente de curtosis, 

IHC = Índice de Homogeneidad Corregida, H2= Comunalidad. 

En la tabla, se observa una curva asimetría negativa, explicando que la mayor 

cantidad de datos se aglomeran en los valores menores (menores a 0) a la media 

aritmética; en lo que respecta a la curtosis, se puede apreciar que los datos se 

encuentran aglomerados alrededor de la media (menor a 0). Por otro lado, se obtuvo 

valores de homogeneidad superiores a 0.80, indicando que los ítems correlacionan con 

el constructo total; además, se encontró valores altos de comunalidades, superiores a 

0.70, indicando el grado en que los factores explican la variable a medir. Por 

consiguiente, los ítems analizados son aceptables. 

Tabla 15 

Dimensión compromiso normativo  

Ítems  Media Desviación estándar g1 g2 IHC H2 

CO2 4.52 1.673 -.022 -1.200 .836 .790 

CO5 4.52 1.726 -.257 -1.010 .811 .756 

CO6 4.54 1.617 -.212 -.941 .881 .849 

CO9 4.50 1.714 -.411 -.948 .853 .812 

CO14 4.56 1.731 -.234 -1.128 .827 .778 

CO18 4.88 1.742 -.502 -.862 .805 .748 
Nota: M=media), DE = Desviación Estándar, g1=coeficiente de asimetría, g2= Coeficiente de curtosis, 

IHC = Índice de Homogeneidad Corregida, H2= Comunalidad. 

En la tabla, se observa una curva asimetría negativa, explicando que la mayor 

cantidad de datos se aglomeran en los valores menores (menores a 0) a la media 

aritmética; en lo que respecta a la curtosis, se puede apreciar que los datos se 

encuentran aglomerados alrededor de la media (menor a 0). Por otro lado, se obtuvo 

valores de homogeneidad superiores a 0.80, indicando que los ítems correlacionan con 
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el constructo; además, se encontró valores altos de comunalidades, superiores a 0.70, 

indicando el grado en que los factores explican la variable a medir. Por consiguiente, 

los ítems analizados son aceptables. 

Tabla 16 

B. Análisis factorial confirmatorio   

Índice de ajuste del modelo estimado de la Escala Compromiso 

Organizacional  

Medidas de Ajuste Absoluto Medidas de Ajuste 

Incremental 

X2 Sig. RMSEA  SRMR CFI TLI 

233 <0.001 0.101 0.0288 0.944 0.934 

Nota: Χ²= Chi-Cuadrado; gl= grados de libertad; RMSEA= Error de Aproximación Cuadrático 
Medio; SRMR= Raíz Media Estandarizada Residual Cuadrática; CFI= Índice de Bondad de Ajuste 
Comparativo; TLI= índice de Tucker-Lewis. 

En la tabla, se aprecia los resultados del análisis factorial confirmatorio para la 

escala, el cual representa un procedimiento para probar que tan bien las variables 

medidas representa el número de constructos. En este sentido, se obtuvo un valor de 

X2 = 233 y p<0.001 indicando que el modelo cuenta con un buen ajuste, el RMSEA = 

0.101 y SRMR=0.0288, indicando que las diferencias normalizadas entre la matriz 

observada y estimada presentan valores aceptables para garantizar el ajuste; de igual 

forma en el coeficiente de CFI =0.944 y TLI=0.934, los cuales fueron superiores a 0.90; 

por consiguiente, el análisis permite sostener que el modelo es válido desde el punto 

de vista estructural. 

Tabla 17 

 C. Confiabilidad  

Coeficiente de confiabilidad mediante el análisis de consistencia interna  

 Alfa de 

Cronbach 

McDonald's 

ω 

N° de 

elementos  
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Escala  0.982 0.982 18 

En la tabla se presentan los valores de confiabilidad mediante el método de 

consistencia interna para la escala, donde se obtuvo un coeficiente de alfa de Cronbach 

de 0,982; indicando que el instrumento posee una alta confiabilidad.  

 

Tabla 18 

Cuestionario de Preocupación (PSWQ-11)  

A. Análisis de los ítems  

Ítems Media Desviación estándar g1 g2 IHC H2 

pre1 3.48 1.235 -.364 -.972 .759 .659 

pre2 3.23 1.127 -.209 -.874 .747 .643 

pre3 3.08 1.061 -.214 -.789 .712 .587 

pre4 3.34 1.085 -.232 -.572 .750 .644 

pre5 3.30 1.087 -.433 -.643 .725 .610 

pre6 3.17 1.164 -.300 -.772 .620 .568 

pre7 3.21 1.175 -.153 -.833 .675 .539 

pre8 3.33 1.101 -.366 -.599 .697 .570 

pre9 3.35 1.175 -.183 -.846 .772 .669 

pre10 3.18 1.209 -.144 -.836 .742 .628 

pre11 3.29 1.241 -.346 -.917 .668 .526 
Nota: M=media), DE = Desviación Estándar, g1=coeficiente de asimetría, g2= Coeficiente de curtosis, 

IHC = Índice de Homogeneidad Corregida, H2= Comunalidad. 

En la tabla, se observa una curva de asimetría negativa, explicando que la mayor 

cantidad de datos se aglomeran en los valores menores (menores a 0) a la media 

aritmética; en lo que respecta a la curtosis, se puede apreciar que los datos se 

encuentran aglomerados alrededor de la media (menor a 0). Por otro lado, se obtuvo 

valores de homogeneidad superiores a 0.60, indicando que los ítems correlacionan con 

el constructo total; además, se encontró valores altos de comunalidades, superiores a 

0.50, indicando el grado en que los factores explican la variable a medir. Por 

consiguiente, los ítems analizados son aceptables. 

Tabla 19 

B. Análisis factorial confirmatorio   
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Índice de ajuste del modelo estimado del Cuestionario de Preocupación 

(PSWQ-11) 

Medidas de Ajuste Absoluto Medidas de Ajuste 

Incremental 

X2 Sig. RMSEA  SRMR CFI TLI 

86.4 <0.001 0.0981 0.0461 0.936 0.920 

Nota: Χ²= Chi-Cuadrado; gl= grados de libertad; RMSEA= Error de Aproximación Cuadrático 
Medio; SRMR= Raíz Media Estandarizada Residual Cuadrática; CFI= Índice de Bondad de Ajuste 
Comparativo; TLI= índice de Tucker-Lewis. 

En la tabla, se aprecia los resultados del análisis factorial confirmatorio para el 

cuestionario, el cual representa un procedimiento para probar que tan bien las variables 

medidas representa el número de constructos. En este sentido, se obtuvo un valor de 

X2 = 86.4 y p<0.001 indicando que el modelo cuenta con un buen ajuste, el RMSEA = 

0.0981 y SRMR=0.0461, indicando que las diferencias normalizadas entre la matriz 

observada y estimada presentan valores aceptables para garantizar el ajuste; de igual 

forma en el coeficiente de CFI =0.936 y TLI=0.920, los cuales fueron superiores a 0.90; 

por consiguiente, el análisis permite sostener que el modelo es válido desde el punto 

de vista estructural. 

Tabla 20 

 C. Confiabilidad  

Coeficiente de confiabilidad mediante el análisis de consistencia interna  

 Alfa de 

Cronbach 

McDonald's 

ω 

N° de 

elementos  

Escala  0.931 0.932 11 

En la tabla, se presentan los valores de confiabilidad mediante el método de 

consistencia interna para el Cuestionario de Preocupación (PSWQ-11), donde se 

obtuvo un coeficiente de alfa de Cronbach de 0,931; indicando que el instrumento 

posee una alta confiabilidad.  
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ANEXO 10: Print Conducta Responsable 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

https://ctivitae.concytec.gob.pe/appDirectorioCTI/VerDatosInvestigador.do?id_inve

stigador=274374  

 

  

https://ctivitae.concytec.gob.pe/appDirectorioCTI/VerDatosInvestigador.do?id_investigador=274374
https://ctivitae.concytec.gob.pe/appDirectorioCTI/VerDatosInvestigador.do?id_investigador=274374
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https://ctivitae.concytec.gob.pe/appDirectorioCTI/VerDatosInvestigador.do?id_inve

stigador=275257   

https://ctivitae.concytec.gob.pe/appDirectorioCTI/VerDatosInvestigador.do?id_investigador=275257
https://ctivitae.concytec.gob.pe/appDirectorioCTI/VerDatosInvestigador.do?id_investigador=275257

