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RESUMEN 

 
El presente estudio buscó establecer la relación entre bienestar psicológico 

y compromiso organizacional en el personal de distribución de la empresa Imperios 

operadores logísticos S.A. Se evaluó a 54 personas, de la cual se aplicaron los 

instrumentos de forma directa, a su vez, el estudio es de tipo básico, descriptivo y 

correlacional, de diseño no experimental y de corte transversal. Para la obtención 

de datos se usó el cuestionario de bienestar psicológico de Ryff (1995) y el 

cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen (1993). El análisis 

estadístico obtuvo como resultados resaltantes que los niveles más elevados de 

bienestar psicológico son un 40,7% nivel elevado y un 48,1% nivel alto, a su vez, el 

compromiso organizacional presentó un 14,8% en el nivel alto, siendo un porcentaje 

bajo. Finalmente se calculó un coeficiente de correlación de Rho de Spearman, 

dando como resultado un 0.072 y un p-valor=0.65, dando como resultado que no 

existe relación entre ambas variables. 

Palabras clave: bienestar psicológico, compromiso organizacional, 

correlación, personal. 
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ABSTRACT 

 
The present study sought to establish the relationship between psychological 

well-being and organizational commitment in the distribution personnel of the 

company Imperios Logistic Operators S.A. 54 people were evaluated, from which 

the instruments were applied directly, in turn, the study is of a basic, descriptive and 

correlational type, with a non-experimental and cross-sectional design. To obtain 

data, the psychological well-being questionnaire of Ryff (1995) and the 

organizational commitment questionnaire of Meyer and Allen (1993) were used. The 

statistical analysis obtained as outstanding results that the highest levels of 

psychological well-being are 40.7% high level and 48.1% high level, in turn, 

organizational commitment presented 14.8% at the high level, being a low 

percentage. Finally, a Spearman's Rho correlation coefficient was calculated, 

resulting in 0.072 and a p-value=0.65, resulting in no relationship between the two 

variables. 

Keywords: psychological well-being, organizational commitment, correlation, 

staff. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 
A nivel internacional, la Organización mundial de la salud (OMS, 2019) 

sustenta que la buena salud mental y el bienestar psicológico están relacionados, 

por ello señala la importancia de los derechos humanos, prevenir los trastornos 

mentales enfatizando que la salud mental debe ser tratada por profesionales. A su 

vez, señalan que a nivel mundial la economía pierde aproximadamente 1 billón de 

dólares al año, afectando la productividad, debido a los trastornos mentales. 

A nivel de Latinoamérica, el 61% de los trabajadores tiene la confianza de 

que la organización se ocupe de su bienestar, el 48% de los empleadores da 

importancia al bienestar y su relación con la con fuerza laboral, pero solo el 29% de 

las áreas de recursos humanos emplean estrategias de bienestar y salud. Esto es 

algo imposible de ignorar, porque las empresas que se centran el mejorar la buena 

salud y el bienestar, tienen cuatro veces más probabilidades de tener a su personal 

motivado. (Mercer, 2020). 

Alrededor del mundo, el compromiso ha ido incrementando, el 25% de los 

empleados se siente altamente comprometido, el 40% de los empleados se sienten 

moderadamente comprometido, siendo un 65% el total del compromiso en el año 

2015, a comparación del 62% del año anterior. Igualmente se realizó una 

comparación entre el año 2015 al 2014, donde Asia pacifico tuvo mejoría de 5 

puntos, subiendo del 60% al 65%. Europa incrementó de 58% al 60%. América del 

Norte, subió un punto, de 64% al 65% y América Latina igualmente un solo punto, 

de 71% a 72%. África disminuyó tres puntos, de 62% a 59% (Hewitt, 2016). 

Según el informe sobre tendencias globales, a nivel de Latinoamérica el 

compromiso laboral ha ido aumentando, América latina tiene un índice del 72%, 

liderando esta tendencia a nivel regional. Con respecto a Perú, supera el promedio 

con un 74%, aunque estos índices no demuestran que los trabajadores se sientan 

satisfechos o felices con la empresa (Gestión, 2016). 

Los empleadores se están enfocando en el bienestar de sus colaboradores, 

apoyando el bienestar financiero, capacitándolos y dándoles la facilidad de ampliar 

sus habilidades. El 34% de los empleados cree serán reemplazados dentro de 3 
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años, el 61% creen que deben de preparar al personal para los trabajos del futuro 

y el 55% cree que la empresa los capacitará (Mercer, 2020). 

Cabe recalcar, que a menudo se confunde felicidad o satisfacción con el 

compromiso. El compromiso se define como el nivel de inversión psicológica del 

empleado a la empresa, siendo el 50% de empleados que reportaron conocer un 

concepto de compromiso organizacional. Sin embargo, conociendo este dato, las 

organizaciones deben de tomarle importancia y educar a la población sobre estos 

temas. (Hewitt, 2016). 

A nivel nacional, según Deloitte (2020) el 100% de las empresas en el Perú 

piensan que el bienestar es responsabilidad de la organización, pero es trabajado 

de forma aparte, separándolo de las labores y el 53% de empresas no cree que el 

bienestar afecta a los resultados económicos de la empresa. También, en el Perú 

el 86% de las empresas creen que el bienestar de sus empleados es importante. 

Las empresas indicaron que su estrategia se sitúa en el bienestar mental, física y 

financiera de sus colaboradores. 

Según investigaciones realizadas en el Perú, el 87% de los encargados de 

recursos humanos creen que el poco compromiso de los trabajadores es el 

problema principal a la que las organizaciones se enfrentan. El 66% de trabajadores 

se consideran abrumados en su ambiente laboral y procesos del trabajo (Gestión, 

2015). 

A nivel local, en un estudio realizado Pérez y Rodriguez (2021) en una 

empresa de la ciudad de Huacho, se puede observar los niveles de bienestar 

psicológico, siendo el 30.77% lo que respecta al nivel alto, un 46.75% respecta al 

nivel moderado y el 22.49% tiene nivel bajo. A su vez, Mosquera (2020) hizo un 

estudio sobre el compromiso organizacional de los docentes en una universidad en 

la misma ciudad, donde ninguno de los trabajadores presentó nivel alto, el 72,3% 

tuvo un nivel medio y el 27.7% tuvo nivel bajo. 

Con respecto a ambas variables, un estudio en Limeade & Quantum 

Workplace (2016), identificó que los colaboradores con mayores índices de 

bienestar tienen más probabilidades de sentirse comprometidos con la 

organización, disfrutar del trabajo y recomendarían la empresa. El 94% de las 
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organizaciones coincide que el bienestar impulsa al compromiso organizacional. 

Aunque el 61% informó que no se está midiendo el impacto del bienestar sobre el 

desempeño. Menos de la mitad indicó que el bienestar psicológico impacte 

positivamente en otros resultados de negocio, como son la experiencia del cliente, 

adaptabilidad o innovación. (Deloitte, 2020). 

El Perú a diferencia de países desarrollados, presenta un bajo grado de 

productividad, siendo solo un quinto en comparación de lo generado en Estados 

Unidos, es resultado ante la inversión en recursos humanos y en la educación, ya 

que Perú solo dispone con el 2.7% del PBI, mientras que en otros países tiene el 

6% del PBI. Otro factor también sería que un empleado en países desarrollados 

gana hasta cinco veces más que un peruano (Céspedes et al., 2016). 

A nivel local no se encontraron estudios que comparen ambas variables. 

 
Según lo escrito anteriormente, se formula el siguiente problema general: 

¿Cuál es la relación entre el bienestar psicológico y el compromiso organizacional 

en el personal de distribución de la empresa imperios operadores logísticos S.A. 

sede Huacho? 

El presente trabajo tiene una justificación teórica ya que pretende generar 

reflexión y debate académico, contrastando los conocimientos actuales con los 

resultados obtenidos en la investigación. A nivel práctico, aportara resultados útiles 

a la comunidad investigadora, así mismo, información sobre el bienestar psicológico 

y compromiso organizacional a los responsables de la organización. A nivel 

económico, demostrará como optimizar la empresa, en el sentido de evitar pérdidas 

del personal. A nivel tecnológico, los procedimientos técnicos y los instrumentos en 

esta investigación podrán ser usados en futuras investigaciones, ya que hay pocas 

investigaciones sobre ambas variables. 

Es importante el estudio de dichas variables y su relación, por ello se plantea 

el siguiente objetivo general: Determinar la relación que existe entre el bienestar 

psicológico y el compromiso organizacional en el personal de distribución de la 

empresa imperios operadores logísticos S.A. sede Huacho. Además, se detallan 

los siguientes objetivos específicos, Primero: Identificar los niveles de bienestar 

psicológico en el personal de distribución de la empresa imperios operadores 
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logísticos S.A. sede Huacho. Segundo: Identificar los niveles de compromiso 

organizacional en el personal de distribución de la empresa imperios operadores 

logísticos S.A. sede Huacho. Tercero: Determinar la relación que existe entre el 

bienestar psicológico con las dimensiones de compromiso organizacional en el 

personal de distribución de la empresa imperios operadores logísticos S.A. sede 

Huacho. Cuarto: Determinar la relación que existe entre el compromiso 

organizacional con las dimensiones del bienestar psicológico en el personal de 

distribución de la empresa imperios operadores logísticos S.A. sede Huacho. 

Entonces, tenemos como hipótesis general que existe una correlación 

directa y significativa entre el bienestar psicológico y el compromiso organizacional 

en el personal de distribución de la empresa imperios operadores logísticos S.A. 

sede Huacho. También, tenemos las siguientes hipótesis específicas: H1: Existe 

correlaciones directas y significativas entre el bienestar psicológico con las 

dimensiones de compromiso organizacional en el personal de distribución de la 

empresa imperios operadores logísticos S.A. sede Huacho. H2: Existe 

correlaciones directas y significativas entre el compromiso organizacional y las 

dimensiones del bienestar psicológico en el personal de distribución de la empresa 

imperios operadores logísticos S.A. sede Huacho. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 
Iniciaremos nuestro marco teórico a nivel local, refiriendo a Pérez y 

Rodriguez (2021), quienes realizaron una investigación para obtener la correlación 

entre la satisfacción laboral y el bienestar psicológico del personal. Se usaron la 

escala de escala de Satisfacción laboral de Warr, Cook y Wall y la escala de 

bienestar psicológico para adultos (BIEPS-A). La investigación se aplicó en una 

muestra de 169 trabajadores de una empresa de la ciudad de Huacho. Respecto a 

los niveles de satisfacción laboral en los empleados, el 30.18% (51) tienen un alto 

nivel, mientras que el 44.97% (76) tiene nivel moderado y solo el 24.85% (42) tiene 

un nivel bajo. Con respecto al bienestar psicológico en los trabajadores un 30.77% 

(52) presenta un nivel alto, un 46.75% (79) presenta un nivel promedio, mientras 

que solo el 22.49% (38), tiene un bajo nivel de bienestar psicológico. Los resultados 

muestran que las dos variables se correlacionan de manera significativa (p<0.05) y 

tienen una correlación moderada y positiva (rho=0.542). 

Mosquera (2020), realizó una investigación sobre clima laboral y 

compromiso organizacional en los docentes de una universidad particular en la 

ciudad de Huacho. La muestra la conforman 130 maestros, usando muestreo 

probabilístico. Las encuestas aplicadas fueron, la Escala Clima Laboral de Palma y 

Escala de compromiso organizacional Meyer y Allen. A continuación, se detallarán 

los niveles de compromiso organizacional de los maestros, ninguno de ellos mostró 

un nivel alto, un 72.3 % (94) obtuvo nivel medio y un 27.7% (36) obtuvo nivel bajo. 

La variable clima laboral mostró un 26.2% (34) de nivel de alto, el 68.5% (89) 

presentó nivel medio y un 5.4% (89) obtuvo nivel bajo. Obteniendo como resultado 

que existe una relación significativa entre ambas variables, obtuvo un nivel muy 

significativo (p<0.01) y correlación positiva y moderada (rho=0.553). 

A nivel nacional, Ccayo (2021) realizó una investigación sobre bienestar 

psicológico y compromiso organizacional en el personal de diferentes áreas del 

ejército peruano en la ciudad de Lima. Se encuestó a 115 trabajadores, usaron las 

escalas de bienestar psicológico (BIEPS-A) y la escala de compromiso 

organizacional (Meyer y Allen). Con respecto a los niveles de la variable bienestar 

psicológico el 80% (92) cuenta con un nivel alto, el 14.78% (17) con un nivel medio 
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y el 5.22% (6) con un nivel bajo. En los que respecta el compromiso organizacional, 

se observa que el 73.04% (84) presentan nivel alto, el 26.09% (30) presenta nivel 

intermedio y el 0.87% (1) presenta nivel bajo. También, correlacionó las 

dimensiones de bienestar psicológico con el compromiso organizacional: 

autoaceptación/ control (rho=0.228; p-valor=0.014), autonomía (rho=0.275; p- 

valor=0.003), vínculos (rho=0.273; p-valor=0.003) y proyectos (rho=0.220; p- 

valor=0.018); de la cual estas cuatro se correlaciona de forma positiva y baja, 

considerándose una relación estadísticamente significativa. Dando como resultado 

que existe correlación positiva y baja de 0.301, asimismo un valor de significancia 

es de 0.001. 

Díaz et al. (2020), realizaron una investigación sobre la escala bienestar 

psicológico de Ryff y sus propiedades. Se encuestó a 1190 estudiantes de nivel 

secundaria, correspondientes a la UGEL 02 de la ciudad de Lima, elegidos bajo 

muestreo probabilístico. La escala se redujo a 12 ítems, usaron solo cuatro factores 

del instrumento, a su vez, a estos items seleccionados se les realizó un análisis 

factorial, donde se observa el índice de ajuste aceptable (CFI=0.96). Se obtuvo el 

coeficiente de Alfa de Cronbach (0.72) y Omega de McDonald (0.86). Con respecto 

a las diferencias por sexo, se observa un p-valor=0.117, significa que no hay 

diferencias significativas entre ambos sexos. Con respecto a las diferencias de 

edad, se observa un p-valor=0.087 que significa que no hay diferencias 

significativas por edad. Los resultados indican que la escala de Ryff altamente 

confiable. 

Anaya (2020), realizó una investigación sobre el compromiso organizacional 

de los estudiantes de una escuela de arte de Lima. Se encuestó a 201 alumnos, 

con el objetivo de adaptar la escala de compromiso organizacional (Meyer y Allen), 

el cual fue validado por juicio de expertos, obteniendo un 0.97 de coeficiente de V 

de Aiken. También, se aplicó una prueba piloto en 30 estudiantes, obteniendo un 

nivel de confiabilidad elevado y aceptable. Los resultados obtenidos fueron que los 

estudiantes tienen un 47.8% de compromiso alto, un 48.8% de compromiso medio 

y un 3.5% de compromiso bajo. Con respecto a las dimensiones de la variable, el 

compromiso afectivo recibió un 61.2% de nivel alto, el 35.8% fue nivel mediano, y 

un 3% un nivel bajo. El compromiso de continuidad un 38.8% fue nivel alto, un 
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56.7% fue nivel mediano y un 4.5% fue nivel bajo. La dimensión compromiso 

normativo obtuvo un nivel alto de 34.8%, un nivel medio de 61.2% y un nivel bajo 

de 4%. En conclusión, sugieren usar esta escala para futuras investigaciones. 

Estrada y Mamani (2020), investigaron el compromiso organizacional y 

desempeño, en docentes de una institución en Madre de Dios, distrito de Las 

Piedras. Se encuestó a 83 docentes, usando el cuestionario de compromiso 

organizacional (Meyer y Allen) y el cuestionario de desempeño docente del 

ministerio de educación. Los resultados obtenidos de la variable compromiso 

organizacional fue un 9.6% (8) de nivel muy alto, 48.2% (40) de nivel alto, un 25.3% 

(21) de nivel medio, un 15.7% (13) de nivel bajo y un 1.2% (1) de nivel muy bajo. 

Con relación a las dos variables, el p-valor es de 0,724 y un nivel de significancia 

inferior (p= 0,000<0,05). Se concluye que existe una correlación positiva entre las 

variables, mientras sea mayor el compromiso organizacional, será mayor el 

desempeño. 

Girón y Serruto (2020), realizaron una investigación sobre síndrome de burn 

out y compromiso organizacional en una universidad de Chiclayo. Se encuestó a 

220 estudiantes, asimismo, se tomó como modelo la encuesta de compromiso 

organizacional (Meyer y Allen) y la encuesta síndrome de burn out de Maslach. Con 

respecto a los resultados de las dimensiones de compromiso organizacional, se 

encontró que la dimensión afectiva arroja un 36.4% (80) de nivel alto, un 34.1% de 

nivel medio y un 29.5% de nivel bajo. La dimensión continuidad arroja un 33.2% 

(73) de nivel alto, un 35.9% (79) de nivel medio y un 30.9% (68) de nivel bajo. La 

dimensión normativa, arroja un 36.8% (81) de nivel alto, un 32.3% (71) de nivel 

medio un 30.9% (68) de nivel bajo. A su vez, existe correlación inversa significativa 

débil entre ambas variables, según el grado de correlación de Spearman, de las 9 

posibles correlaciones, 8 son significativas (siete al 1% y una al 5%) y de poca 

fuerza. 

A su vez, Pérez (2017), realizó una investigación sobre bienestar psicológico y 

compromiso organizacional en docentes de primaria y secundaria de Los Olivos- 

Lima. Con respecto a la variable bienestar psicológico, el nivel alto fue un 50.5%, 

el nivel medio un 34.3% y nivel bajo un 15.2%. Con respecto al compromiso 

organizacional el nivel alto corresponde el 42.9%, nivel medio un 32.4% y el nivel 
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bajo un 24.8%. Al relacionar la variable BP con las dimensiones de CO, se observa 

una correlación significativa entre las dimensiones subjetivo (rho=0,239; p=0,007), 

material (rho=0,252; p=0,005), laboral (rho=0,352; p=0,000) y la dimensión pareja 

no muestra relación significativa (rho=0,018; p=0,430). Al relacionar la variable CO 

con las dimensiones de BP obtuvo que la dimensión compromiso afectivo (p- 

valor=0.001, rho=0.206) y la dimensión compromiso continuo (p-valor=0.002, 

rho=0.277) tienen una relación significativa; sin embargo, con el compromiso 

normativo no existe correlación (p-valor=0.138, rho=.107). Al correlacionar ambas 

variables se obtuvo una relación directa y significativa (p-valor=0.008, rho=0.237). 

A nivel internacional, Jorquera y Gonzalez (2021), publicaron una 

investigación donde establecieron relación entre el bienestar psicológico y la 

Individuación del Sentido del Trabajo en Chile. Se encuestó a una muestra de 314 

empleados. Para recolectar los datos se usaron la escala de bienestar psicológico 

(Ryff) y el cuestionario de evaluación del sentimiento de individuación laboral. Se 

relacionaron ambas variables, obteniendo los siguientes resultados: la dimensión 

autoaceptación y propósito en la vida (pertenecientes al bienestar psicológico) se 

relacionan con todas las dimensiones del sentimiento de individualización laboral. 

Autoaceptación y proyecto de vida laboral correlacionan positivamente (r=0,396; 

p<0,01), autodeterminación del proyecto de vida laboral (r=0,337; p<0,01), 

reflexividad del yo (r=0,334; p<0,01), autobiografía laboral (r=0,143; p<0,05). 

Propósito en la vida y proyecto de vida laboral correlacionan positivamente 

(r=0,479; p<0,01), autodeterminación del proyecto de vida laboral (r=0,353; 

p<0,01), reflexividad del yo (r=0,435; p<0,01), autobiografía laboral (r=0,232; 

p<0,01). El modelo estructural de las dos variables es aceptable, el valor chi- 

cuadraro es significativo (χ2=72,316, gl=30, p<0,01) y el coeficiente χ2/gl obtuvo el 

valor 2,411. Resaltando una estrecha relación entre ambas variables. 

Chiang y Candia (2021), publicaron un artículo sobre el compromiso 

organizacional y la satisfacción laboral, y sus efectos sobre una empresa privada 

en Chile. Para la recolección de datos usaron el cuestionario de compromiso 

organizacional de Meyer y Allen, el cuestionario de creencias organizacionales, y 

el cuestionario de satisfacción laboral, aplicándolo a 101 trabajadores que 

conforman la muestra. Los resultados demostraron que los coeficientes de los 
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indicadores de las variables se comportan de forma adecuada, superan el 0.6 del 

modelo de medida y estadísticamente significativas al 5%. Los índices de fiabilidad 

(IFC) y los coeficientes de escala de Cronbach son superiores al 0.7. Con respecto 

a los resultados de cada variable, la variable creencias del desarrollo tiene mayor 

influencia sobre su dimensión 2 (R2=0.93), la variable creencias de control con la 

dimensión 3 (R2=0.77), para la variable satisfacción laboral con la dimensión 

relación con el Jefe (R2=0.91) y para el compromiso organizacional con la 

dimensión continuidad (R2=0.84). Con respecto a los resultados las creencias 

organizacionales influyen positivamente sobre Satisfacción Laboral (β =0.80, 

p=0.00; R2=0.64) y el efecto sobre el comportamiento Organizacional un porcentaje 

moderado de variabilidad (β=0.69, p=0.01; R2 =0.47). 

Zuñiga et al. (2021), realizaron una investigación en México en la ciudad de 

Morelia sobre el compromiso organizacional, satisfacción y bienestar. Participaron 

18 empresas, entre micro y pequeñas empresas. Para bienestar usaron el 

instrumento UWES de Schaufeli y Bakker y para compromiso organizacional el 

instrumento de Meyer y Allen. Con respecto al bienestar, los datos más resaltantes 

son en la dimensión vigor 41.2% nivel alto, la dimensión dedicación mostró un 

40.3% nivel alto y la dimensión absorción un 42.8% nivel medio. Con respecto al 

compromiso organizacional los datos más resaltantes fueron que el compromiso 

afectivo mostró un 45.4% nivel medio, el compromiso de continuidad mostró un 

48% nivel medio y el compromiso normativo presentó un 53.2% nivel medio. Al 

correlacionar ambas variables obtuvieron un p-valor=0.62, que presume un nivel de 

asociación, siendo de forma moderada. 

Delgado et al. (2019), realizaron una investigación sobre el bienestar 

psicológico en médicos residentes en México. El estudio fue descriptivo de corte 

transversal no experimental. Se encuestó a 157 médicos residentes de cuarto año 

de varias especialidades y el instrumento usado fue la escala de bienestar 

psicológico de Ryff, ajustándolo a cuatro enfoques. Con respecto a los resultados, 

el bienestar psicológico en general obtuvo un 29.9% de nivel alto, un 37.06% nivel 

medio y un 29.9% nivel bajo. Con respecto a sus dimensiones, autonomía y 

crecimiento personal se obtuvo un 31.8% obtuvo nivel alto, el 31.2% obtuvo nivel 

medio y el 36.9% obtuvo nivel bajo. La dimensión autoaceptación arrojó un 26.8% 
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en el nivel alto, 36.9% en el nivel medio y 36.3% en el nivel bajo. La dimensión 

relaciones positivas arrojó un 26.1% de nivel alto, 36.9% de nivel medio y 36.9% de 

nivel bajo. La dimensión dominio del entorno arrojó un 24.2% de nivel alto, 31.2% 

de nivel medio y 44.6% de nivel bajo. En conclusión, la mayor parte de los 

residentes mostraron niveles medios y bajos de bienestar psicológico. 

Oramas et al. (2017), realizaron una investigación en Cuba para identificar 

relaciones entre el compromiso organizacional con la adicción al trabajo, el 

bienestar psicológico y bienestar físico. Se trabajó con una muestra de 143 

trabajadores y para medir el compromiso organizacional usaron el instrumento 

Ultrech Work Engagement Scale (UWES). La adicción al trabajo correlaciona de 

forma directa con los síntomas subjetivos de malestar (rho=0,269), e inversa con el 

bienestar psicológico (rho=-0,191). Según los resultados obtenidos, existe 

relaciones directas entre el compromiso organizacional y la adicción al trabajo 

(rho=0.276; p-valor=0.001). A su vez, el compromiso organizacional correlaciona 

de forma directa con el bienestar psicológico (rho=0.223; p-valor=0.01). 

A continuación, se expondrá las bases teóricas de cada una de las variables, 

dando inicio con la variable bienestar psicológico, mencionaremos la teoría 

multidimensional de bienestar psicológico elaborado por Ryff (1989), considerada 

la precursora de los actuales modelos de psicología positiva, implanta su teoría 

conocida también como el modelo integrado de desarrollo personal, donde integra 

diversos conceptos y sostiene que el bienestar no puede limitarse a la 

unidimensionalidad, ya que sus dimensiones necesariamente deben interactuar 

entre ellas. Sostiene que el bienestar psicológico surge como resultado del interés 

de los individuos por la autorrealización y el desarrollo unipersonal, la necesidad de 

alcanzar sus metas, como afronta y usa sus recursos para lograr sus objetivos. 

Señala que los seres humanos usan los conocimientos de cada área de formación 

y esto los ayuda a interactuar con su entorno. Este modelo influyó posteriormente 

en otros modelos de evaluación sobre bienestar psicológico. 

Ryff (1989), define el bienestar psicológico como el proceso por el cual el ser 

humano desarrolla sus capacidades, evidencia valores de positivismo y obtiene 

crecimiento personal. 
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La evolución del tema de bienestar psicológico ha dado lugar a dos 

tradiciones: la denominada hedónica, enfocada desde un punto subjetivo, como las 

personas evalúan su vida y buscan su satisfacción; y la denominada eudaimónica 

desde términos psicológicos y se centra más en el desarrollo personal (Keyes et al. 

2002). 

Ryff (1989), que fue una de las precursoras del bienestar eudaimónico, 

propuso una escala sobre el bienestar psicológico, el cual está conformado por seis 

factores. El primer factor es la autoaceptación, que se refiere a la actitud positiva, 

asimismo, aceptar las virtudes y defectos propios del ser humano. El segundo factor 

es el crecimiento personal, que se relaciona al desarrollo y fortalecimiento de las 

potencialidades. El tercer factor son los propósitos de vida, que se refiere a los 

objetivos y metas personales, a su vez estas otorguen al individuo el significado de 

su existencia. El cuarto factor son relaciones positivas, que se refiere a la capacidad 

de interactuar asertivamente con otras personas, mantener vínculos estables y 

relaciones afectivas. El quinto factor es el dominio del entorno, que se relaciona al 

control personal y de su ambiente, creando un entorno optimista y satisfacer 

positivamente las necesidades. El sexto factor es la autonomía, que significa tener 

propia independencia, ser original y poseer propias convicciones, siendo no 

necesario buscar la aceptación de los demás (Ryff y Keyes, 1995). 

Con relación a la teoría de la variable compromiso organizacional, tenemos 

a Meyer y Allen (1991), que proponen el modelo de los tres componentes, 

basándose en la teoría de Becker de las pequeñas inversiones. Meyer y Allen 

proponen que el tiempo y esfuerzo que invierte el empleado en la empresa, hacen 

que aquel vínculo perdure y se fortalezca. Los autores indican que la afinidad del 

empleado se debe a diferentes estados psicológicos, como lo son la afectividad, la 

continuidad y la normatividad; a su vez, pueden darse en diferentes intensidades o 

también de forma conjunta. Estas tres dimensiones influyen considerablemente la 

decisión de permanencia en la institución. 

Meyer y Allen (1991), precisan que el compromiso organizacional es el 

estado psicológico en la cual existe un vínculo entre el empleado y la empresa, este 

vínculo es importante para la decisión del empleado de seguir laborando en la 

entidad. 
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A partir de todos los estudios que se empezaron a realizar, Meyer y Allen 

(1997) plantearon la escala de compromiso organizacional, que los divide en tres 

dimensiones, y los diferencia según sus causas y consecuencias. El primer factor 

es el compromiso afectivo, que es visto como el vínculo emocional de los 

trabajadores con la empresa, para cubrir sus necesidades y expectativas, a tal 

punto de sentirse orgulloso de pertenecer a la institución y hasta preocupado por la 

evolución de la misma. El segundo factor es el compromiso de continuidad, que se 

relaciona con el beneficio monetario, el esfuerzo psicológico y físico que realiza el 

individuo, un vínculo que tiene con la empresa difícil de romper, ya que el individuo 

no se siente capaz de buscar otra opción de trabajo, sintiendo que todo lo perdería. 

El tercero es el compromiso normativo, que se relaciona a la lealtad que tiene el 

individuo con la organización, ante los beneficios que le brinda la empresa, siente 

con la obligación de corresponderle positivamente. 



21  

III. METODOLOGÍA 

 
3.1. Tipo y diseño de la investigación 

 
El presente estudio será de tipo básico, ya que pretende actualizar y aportar 

conocimientos nuevos sobre el problema formulado. A su vez, es un estudio 

descriptivo porque se describirá y analizará un problema o fenómeno en un 

determinado tiempo de forma global. Será correlacional, ya que las dos variables 

estudiadas serán comparadas y se buscarán relaciones entre ellas (Sánchez et al. 

2018). 

El diseño de la investigación será no experimental, porque las variables no 

recibirán modificaciones y solo serán observadas, a su vez, será de corte 

transversal, ya que los datos serán obtenidos en un preciso momento (Campbell y 

Stanley, 1995). 

3.2. Variables y operacionalización 

 
Bienestar psicológico 

 
Definición conceptual: Según Ryff (1989), el bienestar psicológico es la carencia de 

malestar y de trastornos psicológicos. Estos afectos positivos se relacionan a la 

satisfacción personal y a las emociones positivas, que es el resultado de 

experimentar por un tiempo prolongado de afecto positivo (como se citó por Casullo 

y Castro, 2000). 

Definición operacional: La variable bienestar psicológico será evaluada con la 

escala de bienestar psicológico de Ryff. Con respecto a su estructura, se divide en 

6 dimensiones, las cuales son: Auto aceptación, Relaciones Positivas, Autonomía, 

Dominio del Entorno, Propósito en la vida y Crecimiento personal. Esta escala tiene 

39 items, conserva una escala de medición ordinal y de tipo Likert. 

Compromiso organizacional 

 
Definición conceptual: Según Meyer y Allen (1997), el compromiso organizacional 

es el estado psicológico en la cual existe un vínculo entre el empleado y la empresa, 

este vínculo es importante para la decisión del empleado de seguir laborando en la 

entidad. 
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Definición operacional: La variable será evaluada con la escala de compromiso 

organizacional de Meyer y Allen. Según su estructura se divide en 3 dimensiones, 

que son: compromiso afectivo, compromiso continuo y compromiso normativo. La 

escala tiene 18 ítems, mantiene una escala de medición ordinal y de tipo Likert. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

 
Unidad de análisis: Personal de distribución de la empresa Imperios operadores 

logísticos S.A. sede Huacho. 

Población: La población estará compuesta por 54 trabajadores varones 

pertenecientes al área de distribución, las edades fluctúan entre los 18 a 60 años, 

que se encuentran laborando actualmente en la empresa Imperios operadores 

logísticos S.A. sede Huacho. 

Tabla 1 

 
Población del personal de distribución de la empresa Imperios operadores 

logísticos S.A. sede Huacho 

 

Puesto de trabajo N° de trabajadores %Total 

Jefe de operaciones 1 1.85% 

Choferes 12 22.22% 

Ayudante de reparto 41 75.93% 

 54 100% 

La tabla 1 se elaboró con los datos brindados por el jefe de recursos humanos de 

la empresa Imperios operadores logísticos S.A. sede Huacho. 

Muestra: Dado que la población es accesible no se realizará el cálculo de la 

muestra, por lo tanto, se incluirá a todo el personal señalado. 

Muestreo: El tipo de muestreo será censal, se trabajará con toda la población. 

 
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 
Para el presente estudio, se aplicará la técnica de la encuesta, las dos medirán 

cada una de las variables estudiadas. A continuación, se detallará cada uno de los 

instrumentos. 
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El nombre del instrumento usado para medir la variable bienestar psicológico es la 

escala de bienestar psicológico de Carol Ryff, elaborada en el año 1995, en Estados 

Unidos, compuesto por 39 ítems. El tiempo estimado de aplicación es de 20 

minutos, a su vez, lo pueden desarrollar adolescentes y adultos de ambos sexos. 

Con respecto a la validez, Díaz et al. (2006) realizó la traducción al español, a la 

vez efectuó un análisis estadístico donde obtuvo una buena consistencia interna, 

con valores de Alfa de Cronbach mayores o iguales a 0.70. También, se hallaron 

altas correlaciones entre las dos versiones y entre las seis dimensiones se hallaron 

valores entre 0.92 a 0.98, representando bien los elementos teóricos de las 

dimensiones. En el análisis factorial confirmatorio no evidenció un nivel de ajuste 

satisfactorio, por ello se mejoró la propiedad psicométrica, obteniendo un alfa de 

Cronbach de 0.84 a 0.70. 

Cochachin (2021), realizó una investigación en Perú para validar el instrumento de 

Carol Ryff, mediante V de Aiken donde 10 jueces expertos evaluaron la escala, 

obteniendo como resultado p>0.80, contando con los criterios de pertinencia, 

relevancia y claridad. En el análisis factorial exploratorio se obtuvo en la prueba 

KMO un .923 y la prueba de esfericidad de Barlett un 0.000. A su vez, la varianza 

total explicada fue de 66.142%, aplicándolo a los seis factores. Referente al análisis 

factorial confirmatorio brindó un x2/ gl aceptable (4.18). Con respecto a la 

confiabilidad se calculó con Alfa de Cronbach con un 0.944 y Omega de McDonald 

con un 0.950. 

A su vez, en la presente tesis se realizó una prueba piloto, donde se muestran 

propiedades psicométricas, obteniendo la validez por medio de la validez de 

constructo dimensión-test, con valores entre los rangos de 0,820 y 0,631, así 

también, se analizó por medio del ítem dimensión para las 6 dimensiones, donde 

en su mayoría se halló valores superiores a 0,30, sin embargo, la dimensión 

autoaceptación (13) y autonomía (3 y 10) mostraron en algunos de sus ítems 

valores por debajo de los esperado. Con respecto a la confiabilidad, la consistencia 

interna se llevó a cabo a través del Alfa de Cronbach teniendo un α=0,867 y un 

Omega de ω=0,883. 
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El nombre del instrumento para medir la variable compromiso organizacional es el 

cuestionario de compromiso organizacional de los autores John Meyer y Natalie 

Allen (1993), de procedencia Canadá, compuesto por 18 ítems. El tiempo estimado 

de aplicación es de 10 minutos y lo pueden desarrollar personas mayores de 17 

años. 

Meyer et al. (1993), validaron el constructo mediante análisis factorial confirmatorio, 

dando como resultado en los 18 ítems cargas factoriales de 0.972, a su vez, en las 

dimensiones se presentaron cargas factoriales en el compromiso afectivo de 0.749, 

en el compromiso normativo de 0.735 y en el compromiso de continuidad de 0.700. 

Con respecto a la confiabilidad, Meyer y Allen (1997), analizaron el instrumento 

mediante el Alfa de Cronbach, obteniendo 0.79 por el compromiso organizacional 

en general. El compromiso afectivo obtuvo un 0.85, el compromiso normativo 

obtuvo 0.77 y el compromiso de continuidad un 0.83, siendo valores significativos. 

Pajuelo (2019), realizó una investigación en Perú para validar el instrumento, donde 

la validez del constructo se analizó la correlación ítem test donde las puntuaciones 

fluctúan entre .669 y .813, que se consideran aceptables. Según el análisis factorial 

exploratorio, bajo las tres dimensiones, muestra una varianza explicada de 67.21%, 

siendo aceptable. Para el análisis factorial confirmatorio, bajo el modelo de los tres 

factores, se obtuvieron los índices CFI .956 y GFI .918, que indican un ajuste 

aceptable (>.90). Con respecto a la confiabilidad, se efectuó por consistencia 

interna por el coeficiente de Alfa de Cronbach con 0.816 y en Omega con 0.856. 

 

 
3.5. Procedimientos 

 

Para poder efectuar el proyecto se realizó una serie de procedimientos, en primer 

lugar, se definió el tema, luego se seleccionaron los instrumentos necesarios para 

la recolección de datos de cada una de las variables. A continuación, se solicitó las 

autorizaciones a los autores de los cuestionarios para su aplicación. También, se 

solicitó la autorización a gerencia de la empresa Imperios operadores logísticos 

para poder aplicar el test en el personal de distribución de la empresa, así se 

presentó una  carta de parte de la universidad presentándome formalmente y 
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posteriormente recolectar los datos de forma directa. Luego de obtener todo lo 

señalado, se registraron las respuestas en la base de datos, para analizar e 

interpretar los resultados. 

3.6. Método de análisis de datos 

 
El método de análisis del presente proyecto se elaboró en una base de datos, se 

ordenó la información en las hojas de cálculo Excel y se trabajó con el programa 

estadístico SPSS 25 (versión prueba), donde se usaron tablas de frecuencia y se 

obtuvo porcentajes. Para determinar la validez y confiabilidad del instrumento; se 

usó el método de consistencia interna Alpha de Cronbach. También, se trabajó con 

pruebas estadísticas, para comprobar si los datos provienen de una distribución 

normal y para la constatación de las hipótesis. 

3.7. Aspectos éticos 

 

El presente proyecto tiene en consideración lo establecido por el código de ética y 

deontología del colegio de psicólogos del Perú. Esto implica el respeto a los 

integrantes de la empresa que serán encuestados, los instrumentos tendrán un 

consentimiento informado y para proteger la intimidad de los participantes las 

encuestas serán anónimas. 

Asimismo, se respetarán las reglas de redacción en base al American Psychological 

Association, redactadas en las normas APA-séptima edición. 

A su vez, para el presente proyecto, se solicitaron todas las autorizaciones 

necesarias, ya sea de a los respectivos autores de los instrumentos de recolección 

de datos, también se obtuvo la autorización escrita de gerencia de la empresa 

estudiada. 
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IV. RESULTADOS 
 
 
 

Tabla 2 

 
Niveles de bienestar psicológico en el personal de distribución de la empresa 

imperios operadores logísticos S.A. sede Huacho 

 

 F % % válido % acumulado 

Elevado 22 40,7 40,7 40,7 

Alto 26 48,1 48,1 88,8 

Moderado 6 11,1 11,1 100,0 

Bajo 0 0,0 0,0 100,0 

Total 54 100,0 100,0  

 
 

En la tabla se puede observar, que en el nivel del bienestar psicológico del personal 

de distribución de la empresa imperios operadores logísticos, el 40,7 por ciento 

presenta un nivel elevado, el 48,1 por ciento tiene un nivel alto, seguido por el 11,1 

por ciento de trabajadores que presentan un nivel moderado y ninguno presenta 

nivel bajo. 
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Tabla 3 

 
Niveles de compromiso organizacional en el personal de distribución de la empresa 

imperios operadores logísticos S.A. sede Huacho 

 

 F % % válido % acumulado 

Alto 8 14,8 14,8 14,8 

Medio 32 59,3 59,3 74,1 

Bajo 14 25,9 25,9 100,0 

Total 54 100.0 100.0  

 
 

En la tabla se puede observar, que en el nivel del compromiso organizacional del 

personal de distribución de la empresa imperios operadores logísticos, el 14,8 por 

ciento tiene un nivel alto, el 59,3 por ciento un nivel medio y el 25,9 por ciento 

presenta un nivel bajo. 
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Tabla 4 

 
Relación entre el bienestar psicológico con las dimensiones de compromiso 

organizacional en el personal de distribución de la empresa imperios operadores 

logísticos S.A. sede Huacho 

 

  Compromiso 
afectivo 

Compromiso 
continuo 

Compromiso 
normative 

Bienestar 
psicológico 

Coeficiente de 
correlación 

 

.185 
 

-.032 
 

.052 

 
r2 .034 .001 .003 

 Sig. (bilateral) .180 .818 .708 

 
N 54 54 54 

 
 

Al 95% de confianza, se obtuvo como resultado que no existe correlaciones 

significativas del bienestar psicológico con las dimensiones de compromiso 

organizacional. Asimismo, cabe destacar que el tamaño del efecto fue pequeño en 

la dimensión compromiso afectivo y no hay ningún efecto en las demás 

dimensiones (Cohen, 1988). 
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Tabla 5 

 
Relación entre el compromiso organizacional con las dimensiones del bienestar 

psicológico en el personal de distribución de la empresa imperios operadores 

logísticos S.A. sede Huacho 

 

  
Autoacepta 

ción 
Relaciones 
positivas 

Autono 
mía 

Dominio 
del 

entorno 

Proposito 
en la vida 

Crecimi 
ento 

personal 

Compromiso 
Organizacio 
nal 

Coeficiente 
de 
correlación 

 
.135 

 
-.112 

 
.017 

 
.122 

 
.161 

 
-.047 

 r2 .018 .013 .000 .015 .026 .002 

 Sig. 
(bilateral) 

.330 .421 .906 .379 .245 .734 

 N 54 54 54 54 54 54 

 
 

Al 95% se obtuvo como resultado que no existe correlaciones significativas entre el 

compromiso organizacional con ninguna de las dimensiones de bienestar 

psicológico. Con respecto a las dimensiones autoaceptación, relaciones positivas, 

dominio del entorno y propósito en la vida presentan un tamaño del efecto pequeño 

y no hay ningún efecto entre las dos dimensiones restantes (Cohen, 1988). 
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Tabla 6 

 
Relación entre el bienestar psicológico y el compromiso organizacional en el 

personal de distribución de la empresa imperios operadores logísticos S.A. sede 

Huacho 

 

Compromiso Organizacional 

Bienestar 
psicológico 

Coeficiente de 
correlación 

0.072 

 r2 0.005 
 Sig. (bilateral) 0.605 
 N 54 

 
 

Al 95% de confianza, tenemos como resultado que no existe correlación 

significativa entre el bienestar psicológico con el compromiso organizacional, ya 

que el p-valor es 0,605 superior a 0,05. A su vez, se observa que no existe tamaño 

del efecto (Cohen, 1998). 
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V. DISCUSIÓN 

 
Luego de obtener los resultados de la investigación, se realizará un análisis 

para comparar y explicar los resultados más resaltantes. 

En primer lugar, con respecto al bienestar psicológico, podemos observar 

que en la empresa Imperios operadores logísticos en la ciudad de Huacho, en el 

personal de distribución predomina el nivel elevado con un 40,7% y el nivel alto con 

un 48,1%; cabe resaltar que el nivel bajo es nulo. Estos resultados concuerdan con 

Pérez (2017), que trabajó con docentes de instituciones públicas, donde obtuvo 

como resultado que el nivel alto de bienestar psicológico fue un 50.5%, siendo el 

preponderante en su investigación. A su vez, los resultados de nuestra institución 

difieren con la investigación Pérez y Rodriguez (2021), una investigación en el 

personal de una empresa local, donde obtuvieron como resultado que el nivel 

predominante es el promedio, con un 46.75%, siendo este valor el de mayor 

volumen. Asimismo, Ccayo (2021), en su investigación al personal del ejército 

peruano, obtuvo en la variable bienestar psicológico un 80.0% en el nivel alto, un 

porcentaje mucho mayor en volumen a diferencia de los datos presentados 

anteriormente. Delgado et al. (2019), que en México trabajó con médicos 

residentes, difiere en el nivel alto con un 29.9%, que representa un porcentaje 

mucho menor a comparación de los resultados presentados en nuestra 

investigación. Estos resultados, evidencian la influencia del contexto diferenciado 

por lo que las personas encuestadas muestran porcentajes variados en los niveles 

de bienestar psicológico. Al respecto Ryff (1989), implanta su teoría 

multidimensional de bienestar psicológico, conocida también como el modelo 

integrado de desarrollo personal, donde integra diversos conceptos y sostiene que 

el bienestar no puede limitarse a la unidimensionalidad, ya que sus dimensiones 

necesariamente deben interactuar entre ellas. Sostiene que el bienestar psicológico 

surge como resultado del interés de los individuos por la autorrealización y el 

desarrollo unipersonal, la necesidad de alcanzar sus metas, como afronta y usa sus 

recursos para lograr sus objetivos. Señala que los seres humanos usan los 

conocimientos de cada área de formación y esto los ayuda a interactuar con su 

entorno. 
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En segundo lugar, con respecto al compromiso organizacional, podemos 

observar que en la empresa Imperios operadores logísticos en la ciudad de Huacho, 

el personal de distribución presenta un porcentaje preponderante en el nivel medio 

con un 59.3%, cabe resaltar que el nivel bajo corresponde el 25.9% y el nivel alto 

un 14,8%, siendo este último el de menor volumen. Si lo comparamos con los 

resultados de Mosquera (2020), que realizó su investigación en docentes de una 

universidad en la misma localidad, coindicen en que el nivel medio es el porcentaje 

de mayor volumen con un 72,3% y el nivel bajo tiene un valor similar a nuestra 

investigación con un 27,7%; cabe resaltar que ningún encuestado presentó un nivel 

alto. Los resultados de nuestra institución coinciden con Anaya (2020), que 

investigó a estudiantes de una escuela de arte en Lima, siendo el nivel de 

compromiso organizacional medio un 48.8%, el nivel preponderante y con el mayor 

volumen. A su vez, nuestros resultados difieren con el estudio realizado por Estrada 

y Mamani (2020), en docentes de una institución, entre sus niveles muy alto y alto 

reflejan en total un 57.8%, lo mismo ocurre con Ccayo (2021), que investigó al 

personal del ejército peruano, obtuvo como resultado que el 73% de personal 

presenta un nivel alto. Asimismo, los resultados presentados difieren con Pérez 

(2017), en su investigación con docentes, obtuvo como resultado que el 

compromiso organizacional en el nivel alto corresponde el 42.9%, siendo el de 

mayor volumen, además, de forma similar que nuestra institución el nivel bajo 

muestra un 24.8%. Como se observa, en estas últimas tres investigaciones 

señaladas existe un alto porcentaje en el nivel alto, algo que no se da en nuestros 

resultados. Asimismo, se puede observar que los porcentajes de los niveles de 

compromiso organizacional son variados en diferentes investigaciones. Al respecto 

Meyer y Allen (1991), al proponer el modelo de los tres componentes, basándose 

en la teoría de Becker de las pequeñas inversiones, plantean que el tiempo y 

esfuerzo que invierte el empleado en la empresa, hacen que aquel vínculo perdure 

y se fortalezca, asumiendo que la afinidad del empleado se debe a diferentes 

estados psicológicos, como lo son la afectividad, la continuidad y la normatividad 

los que se dan en diferentes intensidades. 
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En tercer lugar, se trató de buscar la relación que existe entre el bienestar 

psicológico con las dimensiones de compromiso organizacional, encontrando que 

no existe correlación significativa entre la variable y las dimensiones. Observando 

otros estudios, Pérez (2017) correlacionó las dimensiones de bienestar psicológico 

con la variable compromiso organizacional, cabe resaltar que el instrumento usado 

fue EBP de Sánchez Cánovas y las dimensiones de BP son cuatro: bienestar 

subjetivo, material, laboral y pareja; donde una de ellas, que corresponde a la 

dimensión pareja no tiene relación significativa con la variable compromiso 

organizacional (rho=0.018, p-valor=0.430). Cabe resaltar que no se encontraron 

más trabajos con las correlaciones señaladas. 

En cuarto lugar, se trató de buscar la relación que existe entre el compromiso 

organizacional con las dimensiones de bienestar psicológico, encontrando que no 

existe correlación significativa entre la variable y las dimensiones. Observando 

otras investigaciones, Pérez (2017), en su trabajo sobre ambas variables, 

encontramos que al relacionar las dimensiones de compromiso organizacional con 

la variable bienestar psicológico existe una relación significativa con la dimensión 

compromiso afectivo (p-valor=0.001, rho=0.206) y la dimensión compromiso 

continuo (p-valor=0.002, rho=0.277); sin embargo, con el compromiso normativo no 

existe correlación (p-valor=0.138, rho=.107). Asimismo, en la investigación de 

Ccayo (2021), se correlacionaron las dimensiones con el compromiso 

organizacional, cabe resaltar que el instrumento usado para medir el Bienestar 

psicológico fue el BIEPS-A de Martina Casullo, el cual divide la variable en cuatro 

dimensiones: autoaceptación/ control, autonomía, vínculos y proyectos; estas 

cuatro dimensiones se correlacionan de forma positiva y baja, considerándose una 

relación estadísticamente significativa. 

En quinto lugar, se trató de buscar la relación entre el bienestar psicológico 

y el compromiso organizacional, en el personal de distribución de la empresa 

Imperios logísticos de la ciudad de Huacho, obteniendo como resultado que no 

existe relación entre ambas variables, siendo el p-valor 0,605 y tampoco existe 

tamaño del efecto. Estos resultados difieren con Ccayo (2021), que realizó una 

investigación correlacionando ambas variables, obteniendo que existe una 

correlación positiva y baja (p-valor=0.001; rho=0.301). Pérez (2017), en su 
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investigación se observa que existe una relación directa y significativa entre ambas 

variables estudiadas (p-valor=0.008, rho=0.237). Oramas et al. (2017), también 

relacionó ambas variables, obteniendo como resultado que tienen relaciones 

directas (rho=0.223; p-valor=0.01). Existen pocos estudios que relacionen ambas 

variables, de los pocos realizados las correlaciones son significativas, a pesar de 

ello la tesis de mi autoría refleja datos que indican que no existe relación, 

evidenciando que no necesariamente en todos los casos ambas variables van a 

correlacionar. Estos hechos podrían explicarse al uso de distintos instrumentos en 

las investigaciones citadas, así como poblaciones diferentes. Por ejemplo, en el 

caso de Ccayo (2021) para el bienestar psicológico usó el instrumento BIEPS-A de 

Martina Casullo y su población fueron personal de diferentes áreas del ejército 

peruano de Lima; con respecto a Pérez (2017) usó la escala de bienestar 

psicológico EBP de José Sánchez Cánovas y su población fueron docentes de 

primaria y secundaria de colegios de los Olivos; Oramas et al. (2017) trabajaron 

con una muestra de trabajadores en Cuba, para el compromiso organizacional 

usaron el instrumento Ultrech Work Engagement Scale (UWES). 
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VI. CONCLUSIONES 

 
PRIMERA: En cuanto a los niveles de bienestar psicológico el personal de 

distribución de la empresa Imperios operadores logísticos sede Huacho, el 

porcentaje preponderante se encuentran en el nivel alto y nulo el nivel bajo. 

SEGUNDA: Con respecto a los niveles de compromiso organizacional en el 

personal de distribución de la empresa Imperios operadores logísticos sede 

Huacho, el porcentaje preponderante se encuentra en el nivel medio y el menor 

porcentaje en el nivel alto. 

TERCERA: No se hallaron correlaciones significativas entre el bienestar psicológico 

y las dimensiones de compromiso organizacional, sin embargo el tamaño del efecto 

fue pequeño con la dimensión compromiso afectivo y sin efecto con las demás 

dimensiones. 

CUARTA: No se hallaron correlaciones significativas entre el compromiso 

organizacional y las dimensiones de bienestar psicológico, sin embargo, el tamaño 

del efecto fue pequeño con las dimensiones autoaceptación, relaciones positivas, 

dominio del entorno y propósito en la vida; y, sin efecto con las demás dimensiones. 

QUINTA: En el presente estudio no se halló relación entre las variables bienestar 

psicológico y compromiso organizacional. 
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VI. RECOMENDACIONES 

 
PRIMERA: A la empresa, se le recomienda realizar un constante monitoreo de los 

trabajadores, no solo optimizar el nivel del bienestar psicológico, sino también 

preocuparse por los niveles de compromiso organizacional, ya que tiene bajo 

porcentaje en el nivel alto. Se les recomienda desarrollar actividades y 

capacitaciones donde puedan conocer sus fortalezas y debilidades, para 

mejorarlas. 

SEGUNDA: Se recomienda a la empresa, que personal dedicado a salud mental 

pueda tener contacto directo con el personal, ellos podrán ser escuchados, este 

nivel de confianza hará que el personal se sienta comprometido con la empresa. 

TERCERA: Se recomienda a los investigadores a realizar estudios sobre las dos 

variables, ya que existen pocas investigaciones sobre cada una de ellas y que las 

relacionen. 

CUARTA: Se recomienda elaborar estudios relacionados al bienestar psicológico y 

compromiso organizacional en poblaciones diferentes de la región, para 

compararlos con los resultados obtenidos en el presente trabajo de investigación. 

QUINTA: Se recomienda estandarizar o crear pruebas relacionadas a las variables 

estudiadas, ya que no se encontraron correlaciones entre ellas. 
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ANEXOS 
 

Anexo 01: Matriz de operacionalización 

 
VARIABLES 

DE ESTUDIO 

DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

DIMENSIONES ÍTEMS ESCALA DE 

MEDICIÓN 

Bienestar 

Psicológico 

El bienestar 

psicológico es la 

ausencia  de 

malestar  o de 

trastornos 

psicológicos. 

Estos afectos 

positivos    se 

relacionan   a  la 

satisfacción 

personal y a las 

emociones 

positivas, que es 

el resultado de 

experimentar por 

un   tiempo 

prolongado de 

La variable 

bienestar 

psicológico será 

evaluada con la 

escala  de 

bienestar 

psicológico de 

Ryff. Según su 

estructura se 

divide en 6 

dimensiones. 

-Auto 

aceptación. 

 
-Relaciones 

Positivas. 

 
-Autonomía. 

 
 

 
-Dominio del 

Entorno. 

 
-Propósito en la 

vida. 

 

-Crecimiento 

personal. 

1, 7, 13, 19, 25, 

y 31. 

 
 

2, 8, 14, 20, 26, 

y 32. 

 
 

3, 4, 9, 10, 15, 

21, 27, y 33. 

 
 

5, 11, 16, 22, 28, 

y 39. 

 
 

6, 12, 17, 18, 23 

y 29. 

 
 

24, 30, 34, 35, 

36, 37, y 38 

Medición 

Ordinal- 

tipo Likert 



 

 
 
 

 afecto positivo. 

Ryff (1989). 

    

Compromiso El compromiso La variable -Compromiso 1, 3, 7, 10, 11, Medición 

Organizacional organizacional es compromiso afectivo. 12 y 15. Ordinal- 

 el estado organizacional   tipo Likert 

 psicológico que será evaluada -Compromiso 4, 8, 13, 16 y 17.  

 vincula al con la escala de continuo.   

 empleado con la compromiso    

 organización, esto organizacional -Compromiso 2, 5, 6, 9, 14 y  

 repercute en la de Meyer y normativo. 18.  

 decisión de Allen. Según su    

 continuar estructura se    

 perteneciendo a la divide en 3    

 empresa. Meyer y dimensiones.    

 Allen (1997)     
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Anexo 02: Instrumentos de recolección de datos 

 
ESCALA DE BIENESTAR PSICOLÓGICO DE RYFF (1995) 

 

A continuación, se presenta algunos enunciados sobre el modo como usted se comporta, 
siente y actúa. No existe respuesta correcta o incorrecta. Responda con sinceridad. Su respuesta 
puede determinarlo marcando una equis (x). 
Instrucciones: 

Indique su grado utilizando la siguiente escala: (1) Totalmente desacuerdo, (2) Poco de 
acuerdo, (3) Moderadamente de acuerdo, (4) Muy de acuerdo, (5) Bastante de acuerdo, (6) 
Totalmente de acuerdo. 
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1 

Cuando repaso la historia de mi vida estoy contento 
con cómo han resultado las cosas 

      

 
2 

A menudo me siento solo porque tengo pocos amigos 
íntimos con quienes compartir mis preocupaciones 

      

 
 

3 

No tengo miedo de expresar mis opiniones, incluso 
cuando son opuestas a las opiniones de la mayoría de 
la gente 

      

 
4 

Me preocupa cómo otra gente evalúa las elecciones 
que he hecho en mi vida 

      

 
5 

Me resulta difícil dirigir mi vida hacia un camino que 
me satisfaga 

      

 
6 

Disfruto haciendo planes para el futuro y trabajar para 
hacerlos realidad 

      

 
7 

En general, me siento seguro y positivo conmigo 
mismo 

      

 
8 

No tengo muchas personas que quieran escucharme 
cuando necesito hablar 

      

 
9 

Tiendo a preocuparme sobre lo que otra gente piensa 
de mí 

      

 
10 

Me juzgo por lo que yo creo que es importante, no por 
los valores que otros piensan que son importantes 

      

 
11 

He sido capaz de construir un hogar y un modo de 
vida a mi gusto 

      

 
12 

Soy una persona activa al realizar los proyectos que 
propuse para mí mismo 

      

 
13 

Si tuviera la oportunidad, hay muchas cosas de mí 
mismo que cambiaría 

      

14 Siento que mis amistades me aportan muchas cosas       

 
15 

Tiendo a estar influenciado por la gente con fuertes 
convicciones 

      

 
16 

En general, siento que soy responsable de la situación 
en la que vivo 

      

 
17 

Me siento bien cuando pienso en lo que he hecho en 
el pasado y lo que espero hacer en el futuro 

      

 
18 

Mis objetivos en la vida han sido más una fuente de 
satisfacción que de frustración para mí 

      



 

 
19 

Me gusta la mayor parte de los aspectos de mi 
personalidad 

      

 
20 

Me parece que la mayor parte de las personas tienen 
más amigos que yo 

      

 
21 

Tengo confianza en mis opiniones incluso si son 
contrarias al consenso general 

      

 
22 

Las demandas de la vida diaria a menudo me 
deprimen 

      

23 Tengo clara la dirección y el objetivo de mi vida       

 
24 

En general, con el tiempo siento que sigo aprendiendo 
más sobre mí mismo 

      

 
25 

En muchos aspectos, me siento decepcionado de mis 
logros en la vida 

      

 
26 

No he experimentado muchas relaciones cercanas y 
de confianza 

      

 
27 

Es difícil para mí expresar mis propias opiniones en 
asuntos polémicos 

      

 
28 

Soy bastante bueno manejando muchas de mis 
responsabilidades en la vida diaria 

      

 
29 

No tengo claro qué es lo que intento conseguir en la 
vida 

      

 
30 

Hace mucho tiempo que dejé de intentar hacer 
grandes mejoras o cambios en mi vida 

      

 
31 

En su mayor parte, me siento orgulloso de quien soy y 
la vida que llevo 

      

 
32 

Sé que puedo confiar en mis amigos, y ellos saben 
que pueden confiar en mí 

      

 
33 

A menudo cambio mis decisiones si mis amigos o mi 
familia están en desacuerdo 

      

 

34 
No quiero intentar nuevas formas de hacer las cosas; 
mi vida está bien como está 

      

 
 

35 

Pienso que es importante tener nuevas experiencias 
que desafíen lo que uno piensa sobre sí mismo y 
sobre el mundo 

      

 
36 

Cuando pienso en ello, realmente con los años no he 
mejorado mucho como persona 

      

 
37 

Tengo la sensación de que con el tiempo me he 
desarrollado mucho como persona 

      

 
38 

Para mí, la vida ha sido un proceso continuo de 
estudio, cambio y crecimiento 

      

 
39 

Si me sintiera infeliz con mi situación de vida daría los 
pasos más eficaces para cambiarla 

      



 

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE MEYER Y ALLEN (1993) 
 

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: (1) Totalmente en 
desacuerdo, (2) En desacuerdo, (3) Levemente en desacuerdo, (4) Ni de acuerdo ni desacuerdo, (5) 
Levemente de acuerdo, (6) De acuerdo, (7) Totalmente de acuerdo. 

 

N° Enunciados: 1 2 3 4 5 6 7 

 
1 

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

       

 
 

2 

Una de las principales razones por las que continuó 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.        

 
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 lo que sigo trabajando en mi 
empresa, es porque fuera, me resultaría difícil conseguir un trabajo 
como el que tengo. 

       

14 La empresa donde trabajo merece mi lealtad.        

 
15 

Sería muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en la empresa 
donde trabajo. 

       

 
16 

Ahora mismo sería duro para mí dejar la empresa donde trabajo, 
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.        



 

Anexo 03: Carta de presentación a la empresa Imperios operadores logísticos 

S.A. 

 
 
 



 

Anexo 04: Autorización de la empresa Imperios operadores logísticos S.A. 
 
 
 
 

 



 

Anexo 05: Carta de presentación a autor de escala de bienestar psicológico 
 
 
 



 

Anexo 06: Carta de presentación a autores de escala compromiso 

organizacional 

 

 



 

Anexo 07: Autorización de escala de bienestar psicológico de Ryff 
 
 



 

Anexo 08: Autorización de escala de compromiso organizacional de Meyer y 

Allen 

 
 
 

 



 

Anexo 09: Resultados de prueba piloto de bienestar psicológico 

 
Tabla 7 

 
Consistencia interna de la escala de bienestar psicológico de Ryff 

 
 
 

 
Escala 

 
ítems 

 
α 

 
Ω 

Bienestar 

psicológico de Ryff 

 

39 
 

0,867 
 

0,883 

 
 
 

 
Tabla 8 

 
Dimensión- test de la escala de bienestar psicológico de Ryff 

 
 

Dimensiones 
Escala bienestar 

psicológico 

Dominio del entorno 0,812** 

Autoaceptación 0,787** 

Propósito en la vida 0,820** 

Relaciones positivas 0,631** 

Autonomía 0,698** 

Crecimiento personal 0,793** 



 

Tabla 9 

 
Ítem- dimensión dominio del entorno de la escala de bienestar psicológico de Ryff 

 

Ítems Dominio del entorno 

BP5 0,392** 

BP11 0,712** 

BP16 0,665** 

BP22 0,456** 

BP28 0,522** 

BP39 0,687** 

 
 
 
 

Tabla 10 

 
Ítem- dimensión autoaceptación de la escala de bienestar psicológico de Ryff 

 
 

Ítems Autoaceptación 

BP1 0,618** 

BP7 0,710** 

BP13 0,128 

BP19 0,666** 

BP25 0,487** 

BP31 0,749** 



 

Tabla 11 

 
Ítem- dimensión propósito en la vida de la escala de bienestar psicológico de Ryff 

 

Ítems Propósito en la vida 

BP6 0,763** 

BP12 0,789** 

BP17 0,722** 

BP18 0,575** 

BP23 0,838** 

BP29 0,505** 

 
 
 
 

Tabla 12 

 
Ítem- dimensión relaciones positivas de la escala de bienestar psicológico de Ryff 

 
 

Ítems 
 

Relaciones positivas 

BP2 0,386** 

BP8 0,603** 

BP14 0,371** 

BP20 0,531** 

BP26 0,585** 

BP32 0,519** 



 

Tabla 13 

 
Ítem- dimensión autonomía de la escala de bienestar psicológico de Ryff 

 

Ítems Autonomía 

BP3 0,275* 

BP4 0,627** 

BP9 0,520** 

BP10 0,231 

BP15 0,459** 

BP21 0,478** 

BP27 0,565** 

BP33 0,444** 

 
 
 

Tabla 14 

 
Ítem- dimensión crecimiento personal de la escala de bienestar psicológico de Ryff 

 

 
Ítems 

 
Crecimiento personal 

BP24 0,637** 

BP30 0,473** 

BP34 0,306* 

BP35 0,580** 

BP36 0,319* 

BP37 0,607** 

BP38 0,591** 



 

Anexo 10: Certificado de conducta responsable de investigación 
 
 
 
 
 


