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RESUMEN
El presente estudio tuvo como propdsito analizar la relacién entre el
bienestar laboral general y el compromiso organizacional en operarios de limpieza
de un hospital de Lima Metropolitana. La investigacion se desarrolld bajo un
enfoque cuantitativo, de tipo correlacional y disefio no experimental, aplicando
instrumentos validos y confiables a una muestra de trabajadores seleccionados

mediante muestreo no probabilistico por conveniencia.

Los resultados demostraron la existencia de una correlacion significativa y
de magnitud grande entre el bienestar laboral general y el compromiso
organizacional (r = .5436; p <.05), Entonces, el grado de bienestar laboral general
que perciben los colaboradores se relaciona con el compromiso organizacional y su
decision de permanecer en la empresa. Asimismo, se identifico que las dimensiones
del bienestar psicosocial se relacionan significativamente tanto con el compromiso
afectivo, de continuidad y normativo; mientras que la dimension de efectos
colaterales no presentd correlaciones significativas con ninguna de las dimensiones

del compromiso organizacional.

Se concluye que la calidad del entorno psicosocial es una variable que se
relaciona con el fortalecimiento del compromiso de los colaboradores, mientras que
los aspectos negativos del entorno laboral no mostraron relacion con el compromiso
organizacional en esta poblacion. Finalmente, se recomiendan acciones orientadas
a promover el bienestar psicosocial, el reconocimiento, la participacion de los

trabajadores y la prevencion de riesgos psicosociales en el ambito hospitalario.



Palabras Clave: Bienestar laboral general, Compromiso organizacional,

Psicologia organizacional, Operarios de limpieza.



ABSTRACT

The purpose of this study was to analyze the relationship between overall
job satisfaction and organizational commitment among cleaning staff at a hospital
in Metropolitan Lima. The research was conducted using a quantitative,
correlational, non-experimental design, applying valid and reliable instruments to a
sample of workers selected through non-probabilistic convenience sampling.

The results demonstrated the existence of a significant and large correlation
between overall job satisfaction and organizational commitment (r =.5436; p <.05).
Therefore, the degree of overall job satisfaction perceived by employees is related
to organizational commitment and their decision to remain with the company.

Likewise, it was identified that the dimensions of psychosocial well-being
are significantly related to affective, continuity, and normative commitment, while
the dimension of side effects did not show significant correlations with any of the
dimensions of organizational commitment.

It was concluded that the quality of the psychosocial environment is a
variable that is related to strengthening employee commitment, while the negative
aspects of the work environment showed no relationship with organizational
commitment in this population. Finally, actions aimed at promoting psychosocial
well-being, recognition, active participation of workers, and prevention of

psychosocial risks in the hospital setting are recommended.

Keywords: Overall workplace well-being, Organizational commitment,

Organizational psychology, Cleaning staff.



INTRODUCCION
En el Perq, la tercerizacion de servicios se encuentra ampliamente difundida
en diversas organizaciones, siendo el rubro de limpieza uno de los sectores mas
representativos; mas alla de su importancia econémica, desde la psicologia resulta
fundamental comprender las condiciones laborales y las caracteristicas del recurso
humano que desempena estas funciones, considerando el impacto que el trabajo

puede generar en la salud y el bienestar de las personas.

Diversos autores sefialan que los trabajadores de limpieza pasan una parte
considerable de su tiempo en el entorno laboral (Garcia, 2018). Asimismo, la
Organizacién Internacional del Trabajo (OIT, 2006) advierte que las actividades
laborales pueden implicar diversos riesgos, los cuales afectan tanto la salud fisica
como psicoldgica de los trabajadores, reforzando la importancia de estudiar las

condiciones en las que se desarrolla el trabajo.

En ese sentido, el bienestar laboral general se relaciona con la percepcion
que tiene el trabajador sobre su experiencia dentro de la organizacion. Cuando las
condiciones laborales no son adecuadas, el compromiso del colaborador puede
verse afectado, situacion que cobra especial relevancia en sectores caracterizados
por altas exigencias laborales, como el de limpieza (Manzano, 2017, como se citd

en Fernandez, 2018).

En respuesta a esta problematica, la presente investigacion tiene como
objetivo principal analizar la relacion entre el bienestar laboral general y el

compromiso organizacional en operarios de limpieza de un hospital de Lima
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Metropolitana. Para esto, el estudio inicia con la exposicion del problema,
describiendo la informacion disponible de los antecedentes y la importancia de
abordar este tema en el contexto actual. Posteriormente, se plantean los objetivos
generales y especificos que orientan el desarrollo del trabajo. Seguido a ello, se

presenta el marco teorico, donde se precisan y analizan conceptos fundamentales.

Posteriormente, se describe la metodologia utilizada, abarcando el tipo de
investigacion, el proceso de seleccion de la muestra, los instrumentos aplicados y
los procedimientos realizados, junto con las consideraciones éticas
correspondientes. Finalmente, se exponen los resultados obtenidos, los cuales se
analizan y contrastan con investigaciones y teorias previas. A partir de ello, se

presentan las conclusiones del estudio y se proponen recomendaciones.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1. Identificacion del Problema

Segiin la Organizacion Internacional del Trabajo OIT (2006) al afio
aproximadamente 317,000,000 de personas experimentan accidentes laborales a
nivel mundial y 2,000,000 fallecen a causa de enfermedades o accidentes
relacionadas a su actividad laboral lo que evidencia una problematica general
asociada a las condiciones de trabajo y al bienestar de los trabajadores.

En el contexto peruano mas del 86% de empresas tercerizan sus servicios,
el rubro de limpieza es una de ellas, asi sefial6 el gerente general del Grupo EULEN
(Gestion, 2021). Las empresas que se dedican formalmente a este sector laboral
tienen un rol significativo en la economia peruana, ya que, considerando sélo a las
10 principales empresas del sector, estas movilizan entre 4,000 y 3,000,000 de soles
al ano (Torres, 2021). No obstante, desde el campo de la psicologia, es de interés
conocer de manera mas cercana las caracteristicas de las personas que cumplen la

labor de limpieza, es decir, el recurso humano.

Dentro de este escenario general, resulta pertinente centrar la atencion en la
situacion especifica de los operarios de limpieza, cuyas condiciones laborales
pueden afectar directamente su salud y bienestar. Garcia (2018) refiere que los
trabajadores, incluidos los del area de limpieza, pasan mas de un tercio de cada dia
en su ambiente laboral. Asimismo, Rocha et al. (2020) indican que, el trabajo de los
funcionarios del area de limpieza hospitalaria consta de 12 horas de jornada
continua, lo que equivale a 168 horas de labor a la semana. Si bien los trabajadores
pueden hacer uso de equipos de proteccion individual al menos el 32% del personal

de limpieza ha sufrido accidentes durante el trabajo, entre caidas, cortes o
3



perforaciones al momento de cumplir sus labores (Rocha et al., 2020). De este
modo, el personal de limpieza que trabaja en hospitales se expone a riesgos
quimicos que pueden generar enfermedades respiratorias, tales como asma y

bronquitis (Armandina et al., 2018).

La evaluacion de riesgos laborales evidencia que estos trabajadores estan
expuestos a entornos nocivos, toxicos, sonidos fuertes, inhalacion de vapores y a
realizar posturas forzadas (Santillan, 2024). Esto conlleva secuelas negativas para
la salud fisica, como el riesgo de sufrir accidentes bioldgicos, malestar muscular,
dolores de cabeza, colisiones, impactos con objetos, golpes, cortaduras, entre otros
indicadores de malestar somatico, pero también perjudica la salud mental ya que a
nivel psicologico ocasiona baja autoestima, irritacion, cansancio, dificultades de
concentracion, insomnio, ansiedad, agresividad, entre otros. Por ello, Rocha et al.
(2020) sefialan que el trabajo de limpieza puede ser considerado ajetreado, penoso

y excesivo.

De acuerdo con lo anterior, en los operarios de limpieza se evidencian un
impacto negativo en el bienestar laboral general, que es entendido o definido como
el grado mas alto de satisfaccion y realizacion dentro de una organizacion, esto
implica mas que solo la ausencia de enfermedades estd centrada en la propia
percepcion de cada trabajador ya que el bienestar laboral implica factores fisicos,

psicologico, emocionales y psicosociales (Blanch, 2010; Yanez, 2018).

Las condiciones laborales descritas influyen directamente en el compromiso
organizacional de los trabajadores, si un trabajador no tiene las condiciones
necesarias que le faciliten sentirse bien, es posible que tienda a no comprometerse
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con sus labores. Existen datos que indican la ausencia de compromiso de los
colaboradores, asi lo demuestra la encuesta sobre Tendencias en Beneficios, donde
se indica que el 87% de los empleados no se sienten comprometidos con su trabajo
(Towers, 2019). Asimismo, segun el estudio Workforce solamente el 13% de los
colaboradores dicen estar comprometidos con su organizacion (Oxford Economics,
2020), esto ha desencadenado que cada vez las empresas pierdan su segmento de
mercado y autoridad, un claro ejemplo de ello es el sector de la limpieza, donde el
compromiso es deficiente (Manzano, 2017, como se citdo en Fernandez, 2018). A
nivel nacional, en el Perti, Supera Consulting Group realiz6 una encuesta a 1500
trabajadores en puestos operativos de produccion, mantenimiento y limpieza de
diferentes ciudades del pais, a partir de ello indican que el 45% no se siente
satisfecho en su trabajo, donde el problema comun es el compromiso
organizacional, esta dificultad se evidencia sobre todo en empresas de limpieza,
donde por lo general no se otorgan incentivos y compensaciones, ademas de existir
una alta exigencia laboral por los superiores directos y los clientes contratistas

(Cusiyupanqui, 2020).

La relevancia del compromiso organizacional radica en su impacto directo
en el funcionamiento de las organizaciones, segun la OIT (2023) los colaboradores
que trabajan en Optimas condiciones laborales tienen mayor probabilidad de
permanecer en la organizacion, ya que estdn comprometidos con la empresa como
forma de retribucion al bienestar que experimentan dentro de ella. Sin embargo, una
problemadtica frecuente en las empresas de saneamiento, limpieza y otros, es que
estas dificilmente brindan condiciones adecuadas, lo que dificulta el compromiso

laboral de los trabajadores. Ademas, segun Celi (2022) solo el 24% de
5



colaboradores se sienten satisfechos en su centro laboral, esto indica que el vinculo
emocional (compromiso afectivo) que se genera entre el trabajador y empleador es

débil, lo que afecta al compromiso y dedicacion del trabajador.

Actualmente la labor del trabajador dentro de la organizacion es decisiva
para lograr los objetivos organizacionales y la productividad, en ese sentido, es
necesario brindar las condiciones adecuadas para que los colaboradores
experimenten bienestar laboral general, porque esta relacionada con otras variables
como, el estrés, la motivacion, la satisfaccion, el rendimiento laboral y sobre todo
el compromiso organizacional (Lucefio et al., 2017). Otro autor afiade que el
bienestar de las personas dentro de una organizacion no solo logra incrementar la
productividad, también disminuye la rotacion, la cual tiene relaciéon con el

compromiso organizacional (Castafieda, 2017).

Por otra parte, analizando la relacion entre las dimensiones del bienestar
laboral general y el compromiso organizacional. Segin Cespedes (2025) el
bienestar psicosocial constituye un factor central en la explicacion del compromiso
organizacional, ya que influye directamente en la forma en que los trabajadores
perciben su relacion con la organizacion, interpretan su experiencia laboral y

deciden involucrarse emocional, moral o conductualmente con ella.

Diversos estudios sefialan que el compromiso afectivo es la dimension que
mas se vincula con el bienestar psicosocial, debido a que ambos se construyen a
partir de la experiencia emocional del trabajador (Céspedes, 2025; Gutiérrez, 2019).
Nalda (2020) sefiala que en esta relacion también interviene el work engagement,
ya que los trabajadores que se sienten emocionalmente estables, valorados y
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satisfechos tienden a desarrollar una mayor identificacion emocional con la
organizacion. Asimismo, se evidencia que las personas con mayor bienestar
psicolégico presentan un deseo genuino de permanecer en la organizacion, no por

obligacion ni por necesidad, sino por afinidad e identificacion.

Por otro lado, el compromiso normativo también se ve influenciado por el
bienestar psicosocial. Gutiérrez y Veldsquez (2019) sostienen que cuando los
colaboradores perciben que la organizacion promueve su bienestar psicoldgico, a
través del apoyo organizacional, el reconocimiento y condiciones laborales
saludables, se activa un sentimiento de reciprocidad y obligacion moral. En este
contexto, el bienestar refuerza el contrato psicologico entre el trabajador y la
organizacion, generando lealtad y un compromiso sustentado en valores éticos y
sentido de responsabilidad. Asi, el compromiso normativo no surge inicamente de

normas formales, sino de la percepcion de una relacion justa y equilibrada.

Asimismo, el bienestar psicosocial se relaciona con el compromiso de
continuidad porque influye directamente en la evaluacion racional que realiza el
trabajador sobre la conveniencia de permanecer en la organizacion. Botella et al.
(2022) evidencian que indicadores de mayor bienestar se asocian con una mayor
disposicion de permanencia, esto ocurre porque un entorno laboral
psicologicamente saludable reduce el desgaste y el malestar cronico, principales
factores que impulsan la intenciéon de abandono. En este sentido, cuando el
trabajador experimenta estabilidad psicoldgica y funcional, abandonar Ia

organizacion deja de ser una necesidad (Gutiérrez & Veldsquez, 2019).



Respecto a los efectos colaterales y su relacion con el compromiso afectivo,
este ultimo al estar basado en el vinculo emocional, presenta correlaciones bajas o
incluso inexistentes con dimensiones como el agotamiento emocional o la
despersonalizacion, lo que indica que los trabajadores pueden mantener un sentido
de pertenencia y apego emocional aun cuando experimenten demandas laborales,
tensiones en el trabajo o variables asociadas. Esto se debe a que el compromiso
afectivo esté principalmente asociado a otros factores como los valores compartidos
y la identificacién organizacional, mas que al desgaste psicoldgico (Giron &

Serruto, 2020).

Por otra parte, Ates y Ihtiyaroglu (2019) sefialan que, en muchas
organizaciones, el estrés laboral se ha convertido en una situacion frecuente que
afecta el bienestar de los trabajadores, generando cansancio, tensién constante y
malestar emocional durante la jornada laboral. Sin embargo, aunque estas
condiciones resultan negativas, no siempre llevan a que el trabajador decida dejar
la organizacion, ya que la necesidad de conservar un ingreso econémico, estabilidad
o beneficios laborales hace que muchos opten por permanecer en su puesto, esto
explica por qué no existe relacion entre los efectos colaterales y el compromiso de

continuidad.

Segun Stark et al. (2025) el compromiso normativo no se relaciona con los
efectos colaterales asociados al estrés laboral, es decir el sentido de obligacion o
deber hacia la organizacion, por si solo, no genera ni reduce el estrés. Los efectos
colaterales aparecen o se atenian segun la presencia del compromiso emocional,

cuando el compromiso normativo se acompafia de un vinculo emocional con la



organizacion, los niveles de estrés son bajos; en cambio, cuando el deber se percibe
sin identificacion emocional y se asocia principalmente a la necesidad de
permanecer, el estrés aumenta. Por ello, el estudio sugiere que no es el compromiso
normativo en si el que explica los efectos colaterales, sino la ausencia o presencia

del compromiso afectivo que lo acompana.

En términos generales, si la organizacion promueve el bienestar de sus
trabajadores mediante incentivos y condiciones laborales idoneas, el trabajador sera
fidelizado y se sentird comprometido con la empresa; esto automaticamente se
refleja en el incremento de la productividad y genera beneficios para la
organizacion, es decir si un trabajador experimenta bienestar en la empresa,
entonces permanecerda en esta para dar lo mejor de si mismo como retribucion
(Caceres, 2023). De esta manera una adecuada gestion para lograr un bienestar
laboral general puede tener como consecuencia que los colaboradores sientan un
compromiso con la realizacion de sus labores dentro de la organizacion (Colin,

2016).

De acuerdo con lo descrito anteriormente, la presente investigacion busca
contribuir a la comprension del bienestar laboral general y su relacion con el
compromiso organizacional en operarios de limpieza considerando sus respectivas
dimensiones. A partir de lo expuesto, surge la siguiente pregunta de investigacion
(Cual es la relacion entre el bienestar laboral general y el compromiso

organizacional en operarios de limpieza de un hospital de Lima Metropolitana?



2. Justificacion e Importancia del Problema

En primera instancia, este estudio es conveniente ya que existen escasas
investigaciones en cuanto a la relaciéon entre compromiso y bienestar laboral
general, esto mediante la exploracion realizada en los bancos de datos de
instituciones y revistas cientificas indexadas; ademas las pocas poblaciones que se
estudiaron principalmente son docentes y trabajadores de empresas retail. Sin
embargo, no existen investigaciones en trabajadores de limpieza a pesar de los
desafios y problematicas a los que ellos se enfrentan, como se puede identificar en
parrafos anteriores; esta falta de conocimiento en este grupo poblacional impide
tomar decisiones basado en evidencias cientificas, por lo tanto, este trabajo permite
conocer mejor la relacion entre ambas variables de estudio y contribuye a llenar

este vacio de conocimiento existente.

A nivel social, con los resultados de la investigacion, se realizaron
recomendaciones segln las deficiencias encontradas. La poblacion beneficiada son
los trabajadores de limpieza, ya que los resultados se entregaron al gerente y a las
autoridades pertinentes de la organizacion para que tomen decisiones y medidas que
crean necesarias.

A nivel practico, es una investigacion aplicada, ya que genera conocimiento
y resuelve problematicas, del mismo modo las recomendaciones de la investigacion
aportan a la implementacion de medidas que garanticen el bienestar laboral general
y el compromiso de los colaboradores. Por otra parte, futuros investigadores pueden

tomar en cuenta este estudio y guiarse para consolidar una base para sus
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investigaciones, y de ser posible, segln el tipo de su estudio, desarrollar talleres,

dindmicas, charlas, etc., que fomenten y favorezcan el bienestar laboral general.

3. Limitaciones de la Investigacion

En la investigacion se utilizo el muestreo no probabilistico, lo cual es una
limitacion ya que los resultados se generalizan solo a los trabajadores de limpieza
del hospital que tiene las caracteristicas de la muestra seleccionada.

Por otro lado, la falta de antecedentes que relacionan ambas variables
(bienestar laboral general y compromiso) en la poblacidon de operarios de limpieza
es una limitacion porque no permite contrastar los resultados obtenidos con otros

estudios.

4. Objetivos de la Investigacion
4.1. Objetivo General

e [Establecer la relacion entre bienestar laboral general y compromiso
organizacional en operarios de limpieza de un hospital de Lima

Metropolitana.

4.2. Objetivos Especificos

e Identificar la relacion entre bienestar laboral psicosocial y compromiso
afectivo en operarios de limpieza de un hospital de Lima Metropolitana.

e Identificar la relacién entre bienestar laboral colateral y compromiso
afectivo en operarios de limpieza de un hospital de Lima Metropolitana.

e Identificar la relacion entre bienestar laboral psicosocial y compromiso de
continuidad en operarios de limpieza de un hospital de Lima
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Metropolitana.

Identificar la relacion entre bienestar laboral colateral y compromiso de
continuidad en operarios de limpieza de un hospital de Lima
Metropolitana.

Identificar la relacion entre bienestar laboral psicosocial y compromiso
normativo en operarios de limpieza de un hospital de Lima Metropolitana.
Identificar la relacién entre bienestar laboral colateral y compromiso

normativo en operarios de limpieza de un hospital de Lima Metropolitana.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

1. Aspectos Conceptuales Pertinentes

1.1 Teorias sobre el Bienestar Laboral General

El bienestar laboral general es la integracion total de dos componentes que
son bienestar psicosocial y efectos colaterales logrando asi la satisfaccion y
realizacion dentro de una organizacion que es mucho mas que solo la ausencia de
enfermedades y estd centrado en la propia percepcion del trabajador (Blanch &
Yanez, 2018).

Orejuela et al. (2016) refiere que el bienestar laboral es un estado subjetivo
inherente del trabajador, donde este se siente seguro, satisfecho y estable en su
centro de trabajo, ya que su esfuerzo es recompensado mediante un incentivo
econdmico u otro tipo de incentivo.

Teorias del bienestar laboral
Modelo de bienestar laboral general

Blanch et al. (2010) realizan una investigacion sobre los dafios
psicosociales, apreciacion de las condiciones laborales, factores psicosociales del
trabajo, entre otros temas relacionados; esto le sirve como base para luego
desarrollar un modelo tedrico acerca del bienestar laboral general, el mismo que
después sirvid como base para disefar, aplicar y validar un cuestionario (Lopez,
2012).

El modelo planteado propone una perspectiva amplia sobre el bienestar
laboral, ya no la considera como una variable dependiente o que es generado por

determinadas condiciones laborales que influyen sobre el colaborador, que
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responde a una vision clinica y clasica (Warr, 2007); por el contrario el modelo se
basa directamente en los principios de la Organizacion Mundial de la Salud (OMS)
ya que considera tanto los aspectos negativos como positivos o saludable de la
experiencia laboral , concibiendo a la salud como un estado de bienestar y no solo
la omision de malestar, todo ello dentro de un entorno laboral. Considerando lo
anterior, Blanch y sus compaiieros sefialan que el bienestar laboral estd compuesto
por el bienestar psicosocial y los efectos colaterales (Lopez, 2012).

e Bienestar psicosocial: Es un estado de equilibrio entre los aspectos
psicologicos, emocionales y sociales que integra elementos que facilitan las
relaciones interpersonales de un individuo con el entorno. Esta centrado en
las creencias que tiene sobre sus competencias y habilidades y las
expectativas laborales (Blanch & Zubieta et al., 2012).

e Efectos colaterales: Los efectos colaterales son comprendidos como
aquellos factores o condiciones de riesgo psicosocial que dificultan el
adecuado desempeinio laboral afectando la salud fisica y mental. Esta
asociado al desgaste laboral, somatizacion y alienacion (Blanch, 2010;
Uribe, 2015).

Por otro lado, el bienestar psicosocial se vincula con el compromiso afectiva ya que
se basa en la autodeterminacion, donde la regulacion intrinseca del compromiso se
asocia con la experiencia de un mayor bienestar psicosocial y el trabajador desea

permanecer en la organizacion (Davila & Jiménez, 2014).
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Enfoque de bienestar laboral basada en la Teoria de Herzberg

En esta teoria se introduce una hipdtesis sobre la satisfaccion o
insatisfaccion laboral y como el trabajador cubre sus necesidades; se pone en relieve
aquellos factores que impactan de forma positiva o negativamente en el trabajo. En
este sentido, en el &mbito laboral, el bienestar laboral depende de dos factores, por
ello se habla de una dualidad, el primer factor la higiene y el segundo la motivacion,
ambos factores explican gran parte de las dindmicas del trabajo en las
organizaciones (Herzberg et al., 1959).

Por un lado, los factores higiénicos son aquellos factores externos a los
trabajadores y a la tarea, no dependen de las decisiones o comportamiento de los
trabajadores; asimismo, las organizaciones hacen uso de los factores higiénicos para
premiar o castigar a los trabajadores ya que se buscaba mejorar la productividad
(Alvarado, 2018). Por otro lado, los factores motivadores, son aquellos factores
intrinsecos que hacen referencia al trabajo en si y tienen una relacion directa con el
trabajador y con las tareas que realiza en la empresa, pueden ser manejados por la
persona y dependen de la percepcion, deseos y sentimientos; ademas, la presencia
o ausencia de estos, determina si los trabajadores se sienten motivados o no
(Madero, 2019).

A continuacién, se describen los factores de motivacion segin Herzberg
(1967, como se citd en Navajo, 2013):
Los factores higiénicos estan formados por los siguientes componentes o
dimensiones:
e Factores remunerativos: Sueldos y salarios.

e Condiciones de infraestructura: Alumbrado y temperatura, medio fisico.

15



Seguridad: Beneficios por antigiiedad, procesos de reclamacion, practicas
laborales justas y politicas organizativas.

Factores Sociales: Oportunidades de conocer y vincularse con los colegas
de trabajo

Estatus: Denominaciéon de los puestos, espacios de trabajo propios,
privilegios sobre los restos.

Control técnico: Evaluar el cumplimiento de los requisitos normativos.

Mientras que los factores motivadores estdn formados por los siguientes

componentes o dimensiones:

Trabajo estimulante: Oportunidad de expresar la propia personalidad y
desarrollar todo el potencial plenamente.

Sentimiento de realizacion personal: Certeza de saber que se ha contribuido
a lograr algo importante y valioso.

Reconocimiento del trabajo bien hecho: La ratificacion de que se ha
realizado un trabajo relevante.

Logro y satisfaccion: La oportunidad de hacer una labor interesante.
Mayor responsabilidad: Asumir nuevas actividades y obligaciones que

extiendan el trabajo y otorguen mas control sobre él.

Teoria de bienestar Psicologico de Ryff

Ryff define al bienestar como una consecuencia de lo que sucede a nivel

psicologico, sefialando que esto es mas amplio que mantenerse en un estado donde

se experimenta emociones positivas y la felicidad, sino que es la respuesta sobre de

una forma especifica de vivir (Del Carmen, 2021).
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Con base a este modelo se creé un cuestionario que se puede utilizar en
multiples contexto y poblaciones, incluido en el ambito laboral con el objetivo de
conocer el bienestar psicoldgico del personal (Carrasco, 2007). Segin Ryff el
bienestar psicologico estd compuesto por las siguientes dimensiones (Alvarez,
2019).

Autoaceptacion: Estima la conciencia y aceptacion que tienen las personas sobre
sus propios valores y limitaciones.

Relacion positiva con los otros: Implica la habilidad de establecer relaciones
sociales con otras personas con base en la empatia y confianza. Ademas, involucra
la preocupacion por los demas.

Autonomia: Implica capacidad para resistir a las presiones del entorno social y
mantener la independencia y autodeterminacion para tomar decisiones

Manejo del ambiente: Alude a la capacidad para elegir y seleccionar entornos o
ambientes oportunos que ayuden a satisfacer los deseos individuales y las
necesidades.

Propoésito en la vida: Implica la capacidad para establecer metas y tener
direccionalidad. Ademas de otorgarle un sentido de vida a lo ocurrido en el pasado
y a la actualidad.

Crecimiento personal: Implica el proceso por el cual la persona busca desarrollar

su potencial a través de nuevas experiencias y procesos formativos.

1.2 Teorias del Compromiso Organizacional

Segin Meyer y Allen (1991) el compromiso organizacional es un
componente psicoldgico, que establece la relacion entre el trabajador y la

organizacion, asimismo influye en la decision del trabajador para quedarse o no en
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la organizacion. Otro autor sefala al compromiso organizacional en términos
actitudinales, como el deseo de mantenerse en la organizacion y evidenciar
predisposicion por realizar esfuerzos fuera de lo previsto para beneficiar a la
organizacion, ademas de reconocer y sentirse identificado con sus valores, normas
y objetivos (Verma, 1982, como se cit6 en Escobar et al., 2022). Otro autor senala
que la identificacion del colaborador con la organizacion es lo que se denomina
compromiso organizacional (Arciniega, 2002).

Teorias del compromiso organizacional

Segun Meyer y Allen (1991) el compromiso organizacional estd compuesta por 3
componentes que son:

e Compromiso afectivo: Es el vinculo emocional y sentimental que
experimenta el colaborador al formar parte de la empresa, se resalta la
identificacion y orgullo que tiene el colaborador por trabajar en una
organizacion, lo cual se evidencia en su comportamiento tanto fuera como
dentro de la empresa. De este modo los colaboradores con compromiso
afectivo permaneceran en la organizacion porque asi lo deciden (Meyer &
Allen, 1991).

e Compromiso de permanencia: También llamado compromiso continuo; este
compromiso indica que el colaborador permanece en la organizacion porque
mediante un analisis toma conciencia sobre los costes (consecuencias)
relacionados al abandono de su trabajo. De este modo los colaboradores con
un alto compromiso de continuidad se mantienen en la organizacion por

necesidad (Meyer & Allen, como se citd en Baez et al., 2019).
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e Compromiso normativo: Las personas con este tipo de compromiso
consideran que quedarse en la empresa es una obligacion moral. El
colaborador se basa en sus valores personales y creencias, para considerar
que lo conllevando a pensar que lo correcto es permanecer en la empresa,
incluso si tienen otras opciones disponibles. Esta sensacion de deber puede
generar mayor estabilidad en el empleo independientemente de su
satisfaccion emocional con el trabajo (Meyer & Allen, como se citdé en Nava
et al., 2022).

Considerando lo anterior Allen y Meyer, sefialan que es preferible
considerar al compromiso afectivo, normativo y de permanencia como
factores del compromiso y no como tipos, ya que lo ultimo implicaria que
los estados psicologicos que caracterizan al compromiso se excluyen
mutuamente, sin embargo, es mdas realista que los colaboradores
experimenten las 3 formas de compromiso, aunque en diferentes grados
(Nava et al., 2022). De este modo un colaborador puede sentir alta
obligacion con la organizacion, pero un bajo deseo y necesidad o en otros
casos alto deseo, pero baja necesidad y obligacion, esto sustenta la postura
de los autores al sefialar que los componentes del compromiso interactian

entre ellos e influyen en la conducta del colaborador (Meyer & Allen, 1991).

Teoria del compromiso laboral Kahn (1990)
Kahn propuso la teoria del "compromiso personal”, que se centra en
la conexién entre el individuo y su trabajo. Esta teoria destaca que el

compromiso no se limita a la dedicacion a la organizacion, sino que también
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incluye el compromiso personal del empleado con su rol y sus tareas, segiin
este autor el compromiso incluye las siguientes dimensiones (Kahn, 1990).

e El compromiso fisico: Se refiere a la demanda tanto fisica como mental que
experimenta un empleado en su estancia en la empresa.

e El compromiso cognitivo: Significa que los empleados adquieren
conocimientos sobre el objetivo, mision y estrategias de la organizacion
para aportar de manera efectiva y lograr un buen desempeiio.

e El compromiso emocional: Es la relacion emocional y el sentido de
pertenencia que los empleados pueden desarrollar y adquirir durante su

empleo en la empresa (Nava et al., 2022).

Teoria de compromiso organizacional Cohen (2007)
Segun Allan y Cohen (2007) el compromiso organizacional es una nocion
bidimensional que consta de dos componentes:

e Compromiso instrumental: Se refiere a que el colaborador esta
comprometido por razones instrumentales o pragmaticas, es decir los
empleados pueden sentirse apegados a la organizacion debido a factores
como seguridad laboral, compensaciones y beneficios, oportunidades
profesionales, etc. Estos son los elementos externos tangibles que
contribuyen a mantener a los empleados en la organizacion. El compromiso
a través del apego instrumental estd vinculado a aspectos mas racionales y
pragmaticos de la relacion laboral (Carbajal & Larios, 2023).

e Apego psicologico: El apego psicologico se refiere al compromiso

emocional y la conexion profunda que los empleados sienten hacia la
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organizacion. Esto implica tener un sentido de pertenencia, identificarse con
la cultura y valores de la empresa y ser leal a la misma. Los empleados con
altos niveles de compromiso psicoldgico estan emocionalmente
involucrados en su trabajo y se involucran en el éxito de la organizacion

(Taibo & Trolio, 2022).

2. Investigaciones en torno al problema investigado, nacionales e

internacionales

El presente trabajo investigativo se apoya de algunos estudios elaborados.

2.1. Antecedentes nacionales

Ipanaque y Saldarriaga (2021), realizaron un estudio en Talara-Piura, que
tuvo como objetivo principal conocer la relacion entre el compromiso y el bienestar
laboral de los colaboradores de una clinica de salud ocupacional. El estudio fue
aplicado no experimental, optdé por un enfoque cuantitativo disefiado
transversalmente y los niveles fueron descriptivos y correlacionales. La muestra
estudiada estuvo conformada por 15 trabajadores, la técnica utilizada fue la
encuesta ya que se aplicaron 2 cuestionarios. Los resultados indican que existe una
relacion directa entre las variables, esto expresado por una considerable correlacion
positiva. Las conclusiones refieren que, si mejora el bienestar laboral,

paralelamente, se veran progresos en el compromiso organizacional.

Canchaya (2022) realiz6 una investigacion en Huancayo con el objetivo de
identificar la relacién entre compromiso y bienestar laboral, la muestra fue

constituida por 148 profesionales de enfermeria de un hospital publico y se utilizd
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un enfoque cuantitativo- correlacional. El resultado indica que existe relacion entre
compromiso organizacional y bienestar laboral en los profesionales de enfermeria.
Asimismo, se identificd que esta relacion es directa ya que en entornos de trabajo
saludables donde se cuida la salud y bienestar de los colaboradores, también existe

compromiso, lo cual, al mismo tiempo, genera una mejora en los resultados.

2.2. Antecedentes internacionales

Villacis (2019) desarrollé una investigacion en Quito-Ecuador, con el
objetivo de identificar la relacion entre el bienestar laboral y el compromiso dentro
de una empresa. El enfoque fue correlacional- descriptivo con corte transversal y la
metodologia fue observacional. Los resultados indican que existe una correlacion
significativa y alta entre las variables estudiadas; por un lado, dentro de la variable
de bienestar laboral se encuentra la dimension de bienestar psicosocial, la cual
muestra a una correlacion directamente proporcional con la variable de
compromiso, esto indica que mientras mejor sea el bienestar psicosocial, el
compromiso con la organizacion serd mayor. Del mismo modo, el efecto colateral,
factor que pertenece a la variable bienestar en el trabajo, estd inversamente
correlacionado con la variable compromiso organizacional, lo que indica que
cuanto mayor es el factor efecto colateral, el compromiso organizacional es menor
en los trabajadores.

Cifuentes (2012) realizé una investigacion correlacional en México, tuvo
como finalidad identificar la relacion entre las variables de satisfaccion y bienestar
con el compromiso organizacional en empresas del rubro de la construccion. La
muestra fue constituida por 304 empresas, se usaron instrumentos psicométricos

con la finalidad de recolectar los datos. En cuanto a los resultados se identifico
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correlaciones positivas entre satisfaccion y bienestar y el compromiso normativo.
Esto indica que a mayor satisfaccion y bienestar el trabajador permanecera en la
organizacion, ya que desarrolla un sentimiento de obligacion de permanencia
porque considera que estd en deuda con la empresa por las oportunidades y

recompensas que le brindaron.

3. Hipotesis

3.1 Hipétesis general

Existe relacion entre bienestar laboral general y compromiso organizacional en

operarios de limpieza de un hospital de Lima Metropolitana.

3.2 Hipaotesis especificas

e Existe relacion entre bienestar laboral psicosocial y compromiso afectivo en
operarios de limpieza de un hospital de Lima Metropolitana.

e Existe relacion entre bienestar laboral colateral y compromiso afectivo en
operarios de limpieza de un hospital de Lima Metropolitana.

e Existe relacion entre bienestar laboral psicosocial y compromiso de
continuidad en operarios de limpieza de un hospital de Lima Metropolitana.

e Existe relacion entre bienestar laboral colateral y compromiso de
continuidad en operarios de limpieza de un hospital de Lima Metropolitana.

e Existe relacion entre bienestar laboral psicosocial y compromiso normativo
en operarios de limpieza de un hospital de Lima Metropolitana.

e Existe relacion entre bienestar laboral colateral y compromiso normativo en

operarios de limpieza de un hospital de Lima Metropolitana.
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CAPITULO III: METODOLOGIA

1. Nivel y Tipo de Investigacion

La investigacion se encuentra en el nivel aplicado, porque tiene como
objetivo generar un conocimiento respecto a las variables de estudio y en base a los
resultados se pueden aplicar estos conocimientos de manera directa en el entorno y
cubrir necesidades identificadas (Lozada, 2014). De este modo la presente
investigacion buscod identificar la relacion entre bienestar laboral general y
compromiso organizacional, a partir de ello se puede generar conocimientos y
realizar intervenciones en la problematica que se identificé al inicio del presente
trabajo.

Por otro lado, el estudio tiene un enfoque cuantitativo ya que se desarrollan
estrategias para obtener informacion y conocimientos novedosos que prueben
hipdtesis o se clasifiquen como descubrimientos innovadores (Babativa, 2017).
Asimismo, es de tipo descriptivo, porque buscd describir y especificar

caracteristicas del acontecimiento que se analiza (Monje, 2011).

2. Diseiio de la Investigacion

Se clasifica en la categoria correlacional no experimental ya que no se
manipulan intencionalmente las variables de estudio, sino que se observd, midid y
analiz6 en su contexto natural, sin generar situaciones (Hernandez & Mendoza,
2018).

El disefio del trabajo es correlacional, ya que tuvo como objetivo establecer
el grado de relacion existente entre dos variables en un contexto en particular, esta

relacion se midi6 en términos estadisticos. En otras palabras, este tipo de estudios
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nos permiti6 identificar como se comporta una variable vinculada a otra (Hernandez

& Mendoza, 2018).

3. Poblacion y Muestra

3.1 Descripcion de la Poblacion

La poblacién estaba conformada por operarios o personal de limpieza que
pertenecen a una empresa y realizan sus labores en un hospital ubicado en Jesus
Maria-Lima, Peru. Las edades de los trabajadores oscilaban entre los 20 a 50 afios.
En cuanto a la poblacion, habia un total de 400 trabajadores de limpieza que
laboraban en un hospital publico.

Los operarios de limpieza del hospital tienen como objetivo principal
conservar, proteger y mantener la limpieza en todas las instalaciones que pertenecen
al hospital. De manera especifica; entre las principales funciones que cumplen son:
mantener limpios los espacios de circulacion peatonal, desinfectar los servicios
higiénicos, limpiar los lugares donde se realizan las cirugias, recolectar y botar la
basura, etc.

Respecto a los horarios de trabajo, los operarios tienen tres turnos, mafiana,

tarde y noche. Normalmente solo cumplen con un turno laboral al dia.

3.2 Descripcion de la Muestra y Método de Muestreo

En cuanto a la forma de muestreo se aplico el muestreo no probabilistico
por conveniencia, es decir que los investigadores seleccionaron a la muestra de
manera intencional, mediante un proceso que no brinda a los sujetos igual

oportunidad de ser seleccionados; ya que son elegidos por criterio personal,
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tomando en cuenta la accesibilidad y disponibilidad de los participantes y del
investigador (Hernandez & Mendoza, 2018).

El estudio consider6 una poblacién total de 400 trabajadores. Dado que se
empled6 un muestreo no probabilistico por conveniencia, se aplicaron los

instrumentos a 291 colaboradores que cumplian los criterios de inclusion.

3.3. Criterios de inclusion y exclusion

Criterios de inclusion:
e Trabajadores de limpieza del hospital entre un rango de edad entre 20-50
anos.
e Personal de limpieza que firmd y presentd el consentimiento informado
voluntariamente.
e Personal de limpieza que tenga como minimo 3 meses de permanencia en
la empresa.

o (Colaboracioén desinteresada.

Criterios de exclusion:

e Personas que laboran en el sector de limpieza del hospital de estudio v,
ademas en otros centros de salud, para que las respuestas estén en funcion a
un unico espacio de trabajo y evitar comparaciones o sesgos.

e Participantes que invaliden la prueba, porque no responden todas las

preguntas o marcan mas de una opcion en las preguntas.



4. Definiciones Conceptuales y Operacionales de Variables

Bienestar laboral general

Definicion conceptual: Es la integracion total de dos componentes el bienestar
psicosocial y los efectos colaterales (Blanch, 2010). El bienestar psicosocial es
definido como el estado de equilibrio entre los aspectos psicoldgicos, emocionales
y sociales que integra elementos que facilitan las relaciones interpersonales de un
individuo con el entorno (Blanch & Zubieta et al., 2012). Asi como los efectos
colaterales, comprendidos como aquellos factores o condiciones de riesgo
psicosocial que dificultan el adecuado desempeio laboral afectando la salud fisica
y mental (Blanch, 2010; Uribe, 2015).

Definicion operacional: Se asume las puntuaciones obtenidas a partir del
cuestionario de bienestar laboral general a partir de las dos dimensiones que son
bienestar laboral psicosocial y bienestar laboral colateral.

Compromiso organizacional

Definicion conceptual: Estado psicologico mediante el cual el trabajador se
identifica con las metas y objetivos de la organizacion la cual influye en la decision
de permanecer o dejar la empresa (Meyer & Allen, 1991).

Definicion operacional: Se asume las puntuaciones que se obtienen a través del
cuestionario de compromiso organizacional a partir de las tres dimensiones que son

afectiva, de continuidad y normativa.
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5. Instrumentos

5.1 Instrumento para Bienestar Laboral General

El Cuestionario de Bienestar Laboral General (QBLG) se fundamenta en el
modelo teodrico elaborado por Blanch, Cantera, Cervantes y Sahagtin en el 2010. Es
un instrumento que tiene como finalidad medir el bienestar laboral general,
entendido como la integracion total de dos componentes el primero, bienestar
psicosocial y el otro los efectos colaterales logrando asi la satisfaccion y realizacion
dentro de una organizaciéon que va mas alld de eliminar enfermedades y esta
centrado en la propia percepcion del trabajador (Blanch & Yanez, 2018).

El instrumento estd constituido por dos dimensiones; la primera es el
bienestar psicosocial, la cual, estd conformado por 3 escalas que son de expectativas
(22 items), de competencias (10 items) y de afectos (10 items), de este modo, la
primera dimension contiene en total 42 items; la segunda dimension es de efectos
colaterales, la cual estd compuesto por 3 escalas que son: alienacion (4 items),
somatizacion (5 items) y de desgaste (4 items), de este modo el segundo factor
contiene en total 13 items. Asi, el instrumento estd conformado por 55 items en
total.

Con respecto a las puntuaciones, el QBLG cuenta con alternativas que van
desde el 0 al 7, donde uno (1) es el puntaje mas bajo porque representa menor
bienestar y siete (7) es el puntaje mas alto, porque representa el maximo y excelente
estado de bienestar. Para la codificacion, es primordial tomar en cuenta que, los
primeros 43 items se codifican de forma directa ya que integran el de bienestar
psicosocial , mientras que, desde el item 44 empieza el factor de efectos colaterales,

que se considera opuesto al bienestar psicosocial, por lo que valores mas bajos en
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esta escala indican mayor bienestar, es decir que muestran un menor impacto de los
efectos colaterales en el trabajador; por lo tanto, las puntuaciones altas en este
componente implica menor bienestar y la existencia de efectos colaterales para la
persona en su trabajo.

En primera instancia, el instrumento no sufrié modificaciones, en el tiempo,
a pesar de utilizarse en diferentes poblaciones y contextos. El cuestionario original
fue aplicado en una muestra venezolana que incluia trabajadores de areas
administrativas, pero también trabajadores del area de salud; en este trabajo se
evaluo las propiedades psicométricas del instrumento, obteniendo la validez a nivel
de contenido, constructo y criterio, los resultados demuestran que el instrumento es
adecuado en términos de validez. Asimismo, se calculo la confiabilidad utilizando
el coeficiente alfa de Cronbach para las 2 dimensiones y para la variable general
donde se determind que el instrumento es pertinente para medir el constructo de
bienestar laboral general (Sulbaran & Parra, 2016).

Por otro lado, Diaz y Medina (2019) realizaron un estudio del instrumento
en poblacion peruana. El estudio estuvo conformado por 348 docentes de diferentes
colegios de la provincia de Trujillo. Para identificar la validez de contenido del
instrumento se recurre a juicio de expertos, obteniendo indices de V de Aiken entre
.83 a 1,00 en todos los items. Ademas se utilizo el analisis factorial confirmatorio
(AFC) para determinar la validez de estructura interna ; donde, para el factor de
efectos colaterales se obtuvieron indices de ajuste absoluto de RMSEA = .07 y
SRMR=-06 y los indices de ajuste comparativo de TLI = .93 y CFI = .94 ; mientras

que para el bienestar psicosocial se lograron indices de ajuste de SRMR = .08 y
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RMSEA= .06, también indices de ajuste comparativo de TLI = .90; lo que
comprueba la validez de estructura interna del instrumento (Diaz & Medina, 2019).

Asimismo, para comprobar la confiabilidad del instrumento se empled el
método Omega obteniendo resultados con valores aceptables entre .73 y .84.
Ademas, se evaluo la confiabilidad de consistencia interna considerando el
coeficiente alfa de Cronbach, obteniendo valores entre .97 para el bienestar laboral
general, .91 para la dimension efectos colaterales y .97 para bienestar psicosocial
(Diaz & Medina, 2019). De este modo, se comprueba que el instrumento es valido
y confiable para medir el constructo; ademas se conservaron las dos dimensiones y

sus respectivos items, manteniendo la propuesta de los autores originales.

5. 2 Instrumento para Compromiso Organizacional

La escala de compromiso organizacional fue creada inicialmente por Allen
y Meyer (1990). Es un instrumento cuya finalidad es medir el compromiso de los
trabajadores. Actualmente el instrumento puede aplicarse a mayores de 17 afos.
Esta compuesto por 18 items en 3 dimensiones, afectivo (7 items), continuidad (5
items) y normativo (6 items). Donde segun el puntaje obtenido para cada dimension
se establece el tipo de compromiso del colaborador. El cuestionario, se califica en
una escala de Likert de 1 a 7, donde 1 representa que el trabajador esta en total
desacuerdo y 7 significa completamente de acuerdo. El cuestionario se completa en
10 minutos aproximadamente y puede darse de manera individual o colectiva.

Por otro lado, originalmente el instrumento estaba formado por 24 items, 8
para cada dimension. Pero después, los mismos autores realizaron una modificacion
y actualizaron el instrumento (Meyer & Allen, 1993). De este modo se establecio

que el instrumento tenia 18 preguntas, 3 dimensiones. Por otro lado, para identificar
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la validez de la estructura interna se llevo a cabo un analisis factorial exploratorio
por componentes; los resultados demostraron que el instrumento es adecuado en
términos de validez. Asimismo, se analizé la confiabilidad, a través del coeficiente
Alfa de Cronbach para todas las dimensiones, determinando asi que el instrumento
tiene una adecuada consistencia interna (Rodriguez, 2019). De este modo el
instrumento es adecuado para valorar el compromiso organizacional.

En Peru el instrumento fue adaptado por Pajuelo (2019). El estudio se
desarroll6 en una muestra de 410 profesores pertenecientes a 14 centros educativos
privados del distrito de Puente Piedra. En cuanto a las propiedades psicométricas
para determinar la validez, se estudio la validez de contenido por medio del criterio
de jueces obteniendo indices de V de Aiken con valores validos de .80 a 1.00.
Ademas, se emple6 un andlisis factorial confirmatorio (AFC) para determinar la
validez de estructura interna donde se obtuvieron indices de ajuste absoluto de
RMSEA = .078 y RMS= .049, lo que indica resultados satisfactorios, ademas se
logré obtener el indice de ajuste comparativo CFI = .956 e indice Tucker Lewis
TLI= .914; también los indices de bondad de ajuste GFI = .918 lo que indica un

ajuste aceptable del modelo (Pajuelo, 2019).

Para conocer la confiabilidad del instrumento se aplicd el método Omega
de McDonald o obteniendo resultados con valores aceptables a nivel general o=
.856. Ademas, se evalud la confiabilidad de consistencia interna considerando el
coeficiente alfa de Cronbach, obteniendo un valor general de a = .816 para el

instrumento general. Finalmente, a partir del andlisis se conservaron todos los items
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del instrumento original y se concluyd que el instrumento comprendido por las tres

dimensiones es valido y confiable para la realidad peruana (Pajuelo, 2019).

6. Procedimiento

Primero, se solicito al comité de ética de la Universidad la aprobacion del
trabajo de investigacion. Después, se programd una reunion formal con el gerente
de la empresa con el propdsito de solicitar la autorizacion para aplicar la
investigacion, dando a conocer los objetivos, beneficios y el cronograma de
actividades.

Una vez recibida la aprobacion y segliin lo coordinado con el gerente, se
realizo tres reuniones iniciales con los operarios de limpieza de los diferentes turnos
(mafana, tarde y noche), esto fue en el espacio laboral (hospital) y durd
aproximadamente 30 minutos. Durante la reunion, el gerente general presento a los
investigadores y explicé el motivo de su visita, posteriormente, en conjunto
invitaron a los operarios de limpieza para participar en el proyecto, recalcando que
es una decision voluntaria y que no afectaria su situacion laboral. Después, los
investigadores explicaron la justificacion, objetivos, procedimientos, beneficios y
riesgos de la investigacion.

Posteriormente, los investigadores regresaron en otra fecha durante los tres
turnos. En el horario de ingreso, mientras los operarios esperaban en la sala de
asistencia (donde se dispone de sillas y mesas) se les invito a participar en el estudio,
es importante sefialar que se reiterd la participacion voluntaria y que los
trabajadores podian retirarse del proceso en cualquier momento, incluso después de

haber firmado la autorizacion.
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Luego se les entregd el documento de consentimiento informado a las
personas que decidieron participar y las pruebas se aplicaron en el siguiente orden,
primero el cuestionario de bienestar laboral General (QBLG) de Blanch y luego la
escala de compromiso organizacional de Allen y Meyer; ambos instrumentos
fueron resueltos aproximadamente en 30 minutos. Asimismo, durante el desarrollo
de las pruebas, los participantes pudieron realizar preguntar a los evaluadores; al
finalizar, se recogieron los cuestionarios y se agradeci6 nuevamente la participacion
de los operarios.

Luego, se elaboro una base de datos con la informacion recolectada, la cual
se analiz6 mediante el programa estadistico Jamovi (acceso libre). En base a ello,
se redacto el informe correspondiente, el cual fue entregado al departamento de
gerencia de la empresa; en este documento no se incluyeron nombres ni resultados
individuales, sino inicamente los resultados generales y algunas recomendaciones;
con dicha informacion, el gerente puede intervenir y tomar las medidas necesarias
para cambiar o mejorar las condiciones de la empresa y contribuir al bienestar
laboral y compromiso desde una perspectiva diferente considerando los resultados
de una investigacion cientifica.

Finalmente, con la intencion de otorgar un beneficio directo a los
participantes de la investigacion se elaboraron folletos informativos. Considerando
que los trabajadores de limpieza enfrentaron riesgos que podian afectar su bienestar
laboral, en el folleto se proporcion6 informacion sobre estos riesgos y se ofrecieron

recomendaciones para mejorar el bienestar laboral.
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7. Plan de Analisis de Datos

Después de recoger las pruebas, se desarrollo una base de datos con la
informacion que previamente fue seleccionada y codificada, para esto se utilizo el
programa Microsoft Excel. Después, se empled el programa estadistico Jamovi
(acceso libre), para realizar el analisis estadistico descriptivo se aplicd la media
aritmética, desviacion estandar, y se evaluo la distribucién de normalidad a partir
de la informacién de la curtosis y asimetria, considerando que la muestra es de 291,
y esta cantidad es mayor a 50, se aplico la prueba de normalidad de Kolmogorov-
Smirnov.

a partir de la informacién de la curtosis y asimetria (menor a 0.05 la
distribucion es no normal, mayor a 0.05 la distribucion es normal). Finalmente,
para analizar la relacion de las variables se utilizé el coeficiente de Pearson o
Spearman dependiendo de la distribucion de los datos (si los datos siguen una
distribucion normal se utiliza el coeficiente de correlacion de Pearson, por el
contrario, si la distribucion es asimétrica se usa coeficiente de correlacion de
Spearman). Considerando lo anterior, los datos en esta investigacion siguen una
distribucion normal, por lo que se utiliza el estadistico paramétrico R de Pearson.
Para interpretar la fuerza de la relacion se utilizaron los criterios de Gignac y
Szodorai (2016) quienes refieren como efecto grande (> 0.30), efecto moderado (>

0.20), efecto pequeno (> 0.10).

8. Consideraciones éticas

Respecto al principio de autonomia, se reconoce el respeto a la voluntad de

la persona, para lo cual solicit6 la firma del consentimiento informado, en el cual
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se indico la participacion voluntaria de los trabajadores, ademdas aunque se conto
con la autorizacion de la gerencia del hospital, los participantes tuvieron la libertad
y la autonomia de decidir sobre su contribucién; asimismo, en el documento se
sefald que si algin participante queria retirarse por cualquier motivo durante el
proceso de investigacion podia hacerlo y revocar el consentimiento de
participacion.

En cuanto al principio de beneficencia se buscé garantizar el bienestar de la
persona ya sea a nivel personal o grupal, para ello se elabor6 un folleto informativo
sobre los principales riesgos a los que se exponen los operarios de limpieza y se
ofrecieron recomendaciones para mejorar el bienestar laboral general. Ademas, se
redactd un informe que fue entregado al departamento de gerencia de la empresa
sin incluir los nombres de los participantes; en este documento se brindaron
recomendaciones en beneficio de los participantes, el cual puede ser utilizado para
implementar cambios o mejoras, segln la voluntad o analisis del gerente.

Por otro lado, para respetar el principio de no maleficencia, la investigacion
se realiz6 garantizando la confidencialidad de los participantes; para ello, se evito
utilizar los nombres de los operarios y, en su lugar, se emplearon codigos. Ademas,
a partir de la revision de los cuestionarios, se determind que los items no
representaban ningln riesgo. Si alguna pregunta no resultaba comprensible, el
participante podia consultarla con el evaluador; asimismo, si no deseaba responder
alguna de las preguntas, tenia plena libertad para omitirla. Es importante sefialar
que Unicamente el investigador tuvo acceso a la base de datos y, en ninguna

circunstancia, se permitio la comercializacion o divulgacion de la informacion.
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Finalmente, respecto al principio de justicia, todos los operarios de limpieza
fueron informados sobre el objetivo, los métodos y el procedimiento de la
investigacion; asimismo, todos tenian la opcion de decidir si participar o no en el

estudio.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

El presente capitulo expone los resultados de la investigacion. En primera
instancia, utilizando el estadistico de prueba de correlacion de Pearson, se da
respuesta al objetivo general, el cual se centra en establecer la relacion entre el
bienestar laboral general y compromiso organizacional en operarios de limpieza de
un hospital de Lima Metropolitana. Asimismo, se aplicaron los criterios propuestos
por Gignac y Szodorai (2016) con el fin de determinar el nivel y la fuerza de la
asociacion entre las variables mencionadas. En segunda instancia, se abordan los
seis objetivos especificos, orientados a establecer la relacion entre las dimensiones
del bienestar laboral general y las dimensiones del compromiso organizacional.
Para este analisis, se utilizo el coeficiente de correlacion de Pearson, estableciendo

como umbral de significancia estadistica un valor p menor a .05.

Tabla 1

Estadisticos descriptivos de las variables de estudio

Variable Media Desviacion Min Max Alfa de
aritmética estandar Cronbach
Compromiso 78.43 23.68 18 126 .8803
Organizacional
Bienestar 284.95 49.21 106 436 .9440

Laboral General
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En la tabla 1, los valores de los estadisticos descriptivos de la investigacion.
El compromiso organizacional tiene como media aritmética 78.43, mientras que el
bienestar laboral general tiene 284.95. En cuanto a la desviacion estandar el
compromiso organizacional obtuvo un puntaje de 23.68, mientras que el bienestar
laboral tiene una puntuacion de 49.2. Asimismo, en la tabla se muestran los valores

maximos y minimos de cada variable.

Por otro lado, después de haber verificado la confiabilidad y validez de los
instrumentos en estudios previos y en otras poblaciones, resulto necesario confirmar
la confiabilidad de los instrumentos en la muestra especifica de la presente
investigacion, conformada por trabajadores de limpieza de un hospital. Para ello, se
realiz6 un andlisis de confiabilidad de consistencia interna mediante el coeficiente
alfa de Cronbach, el cual permite estimar el grado en que los items de un
instrumento miden de manera homogénea un mismo constructo. De acuerdo con
Streiner (2010), valores del coeficiente alfa de Cronbach inferiores a .70 indican
baja consistencia interna del instrumento; valores iguales o superiores a .70 se

consideran aceptables, siendo preferibles aquellos comprendidos entre .80 y .90.

En ese sentido, para la variable Compromiso Organizacional se obtuvo un
coeficiente alfa de Cronbach de .8803, lo que evidencia una alta consistencia interna
del instrumento en la muestra estudiada. Por su parte, para la variable Bienestar
Laboral General se obtuvo un alfa de Cronbach de .9440, valor que indica una muy
alta consistencia interna. Estos resultados permiten afirmar que ambos instrumentos

presentan niveles adecuados de confiabilidad para su aplicacién en la poblacion
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evaluada, garantizando que las mediciones realizadas son estables y coherentes con

los constructos que se pretende evaluar.

Prueba de normalidad

A partir de los resultados del estadistico descriptivo se realizo la prueba de
normalidad, porque esto nos permitira saber que coeficiente utilizar para conocer la
relacion entre las variables. Si determinamos que sigue una distribuciéon normal se
utiliza el coeficiente de R de Pearson y si sigue una distribucion no normal se utiliza
el R de Spearman.
Considerando que la muestra es mayor a 50 se aplico la prueba de normalidad de

Kolmogorov-Smirnov.

Tabla 2

Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov

P Valor
Variable D
Compromiso .0331 .529
Organizacional
Bienestar Laboral
.0475 269

General

En la tabla 2, los resultados de la prueba de normalidad en la variable de
Compromiso organizacional el P- Value es .529 > a .05, por lo tanto, los datos
siguen una distribucion normal, asimismo variable de Bienestar laboral general el

P- Value > .05, por lo tanto, ambas variables siguen una distribucion normal.
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Considerando lo anterior, los datos siguen una distribuciéon normal, por lo que se

utiliza el estadistico paramétrico R de Pearson.

Tabla 3

Correlacion entre Bienestar Laboral General y Compromiso Organizacional

Bienestar Laboral General

Compromiso Coeficiente de r=.5436
Organizacional correlacion r de
Pearson
Nivel de significancia p=.000

En la tabla 3 se puede evidenciar el resultado del objetivo general, donde p=
.000 es menor a .05, por lo tanto, se concluye que existe correlacion
estadisticamente significativa entre las variables, esto quiere decir que el bienestar
laboral general se relaciona con el compromiso organizacional. Asimismo, segin
los datos estadisticos el nivel de correlacion es de r= .5436, lo que indica que la
correlacion entre ambas variables es positiva y tiene un efecto grande Gignac y
Szodorai (2016). Entonces, el grado de bienestar laboral general que perciben los
colaboradores se relaciona con el compromiso organizacional y su decision de

permanccer €n la cmpresa.
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Resultado por objetivos especificos

Tabla 4

Relacion entre Bienestar Psicosocial y Compromiso Afectivo

Bienestar Psicosocial

Compromiso Afectivo Coeficiente de r=.6099
correlacion Rho de

Pearson

Nivel de significancia p=.000

En la tabla 4 se puede evidenciar el resultado del primer objetivo especifico,
donde p=.000 es menor a .05, por lo tanto, se puede decir que existe correlacion
estadisticamente significativa entre la dimension de bienestar psicosocial y el
compromiso afectivo. Asimismo, el nivel de correlacion es de r= .6099, lo que
indica que el efecto de la relacion entre ambas dimensiones es positivo con un efecto
grande.

Entonces, el grado de bienestar psicosocial que perciben los colaboradores se
relaciona con su decision de permanecer en la empresa por el vinculo emocional o

sentimental que experimentan (compromiso afectivo).
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Tabla 5

Relacion entre Efectos Colaterales y Compromiso Afectivo

Efectos Colaterales

Coeficiente de r=-.0219

Compromiso Afectivo .,
correlacion r de Pearson

Nivel de significancia p=.7103

En la tabla 5 se puede evidenciar el resultado del segundo objetivo
especifico, donde p=.7103 es mayor a .05, por lo tanto, se puede decir que no existe
correlacion estadisticamente significativa entre la dimension de efectos colaterales
y el compromiso afectivo. Asimismo, el coeficiente obtenido es negativo y pequefio
(r=-.0219).

Entonces, los efectos colaterales que perciben los colaboradores no se relacionan

con el compromiso afectivo y su decision de permanecer en la empresa.

Tabla 6

Relacion entre Bienestar Psicosocial y Compromiso de Continuidad

Bienestar Psicosocial

Compromiso de Coeficiente de r=.4417
Continuidad correlacion r de Pearson

Nivel de significancia p=.000
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En la tabla 6 se puede evidenciar el resultado del tercer objetivo especifico,
donde p=.000 es menor a .05, por lo tanto, se puede decir que existe correlacion
estadisticamente significativa entre la dimension de bienestar laboral psicosocial y
el compromiso de continuidad. Asimismo, el nivel de correlacion de r=.4417 indica
que el efecto de la relacion entre ambas dimensiones es positivo con un efecto
grande.

Entonces, el grado de bienestar psicosocial que perciben los colaboradores se

relaciona en su decision de permanecer en la organizacion.

Tabla 7

Relacion entre Efectos Colaterales y Compromiso de Continuidad

Efectos Colaterales

Coeficiente de correlacion r de r=.0325
Compromiso de
Pearson
Continuidad Nivel de significancia p=.5812

En la tabla 7 se puede evidenciar el resultado del cuarto objetivo especifico,
donde p=.5812 es mayor a .05, por lo tanto, se puede decir que no existe correlacion
entre la dimension de bienestar laboral colateral y el compromiso de continuidad.
Asimismo, el nivel de correlacion de r= .0325 indica que el efecto de la relacion
entre ambas dimensiones es pequefio. Entonces, el grado de bienestar laboral
colateral que perciben los colaboradores no se relaciona con su decision de

permanecer en la organizacion a largo plazo.
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Tabla 8

Relacion entre Bienestar Psicosocial y Compromiso Normativo

Bienestar Laboral Psicosocial

Coeficiente de r=.5067
Compromiso .
. correlacion r de
Normativo
Pearson
Nivel de significancia p=.0000

En la tabla 8 se puede evidenciar el resultado del quinto objetivo especifico,
donde p=.000 es menor a .05, por lo tanto, se puede decir que existe correlacion
entre la dimension de bienestar laboral psicosocial y el compromiso normativo.
Asimismo, el nivel de correlacion de r=.5067, indica que el efecto de la relacion
entre ambas dimensiones es grande.

Entonces, a medida que los colaboradores perciben un mayor bienestar
laboral psicosocial en su entorno laboral, tienden a desarrollar un mayor
compromiso con el cumplimiento de las normas y la permanencia en la

organizacion.
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Tabla 9

Relacion entre Efectos Colaterales y Compromiso Normativo

Efectos Colaterales

Compromiso Coeficiente de r=-.0533
Normativo correlacion r de Pearson
Nivel de significancia p=.3651

En la tabla 9 se puede evidenciar el resultado del sexto objetivo especifico,
donde p=.3651 es mayor a .05, por lo tanto, se puede decir que no existe correlacion
entre la dimension de bienestar laboral colateral y el compromiso normativo.
Asimismo, el nivel de correlacion de r=-.0533, indica que el efecto de la relacion
entre ambas dimensiones es nulo.

Entonces, el grado de bienestar laboral colateral que perciben los
colaboradores no se relaciona con su decision de desarrollar un mayor compromiso

con el cumplimiento de las normas ni con su permanencia en la organizacion.
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CAPITULO V: DISCUSION

De acuerdo con los resultados de la investigacion, el bienestar laboral
general se relaciona significativamente con el compromiso organizacional,
evidenciandose que la dimension de bienestar psicosocial presenta mayor peso
psicolédgico y actitudinal, al ser la inica que se relaciona con las tres dimensiones
del compromiso organizacional. En este sentido, los resultados sugieren que no es
la ausencia de malestar la que activa el compromiso, sino la presencia de
condiciones laborales positivas que fortalecen la relacion del trabajador con su
entorno organizacional.

Esta 16gica también se refleja en la forma en que el bienestar laboral general
es evaluado mediante el instrumento utilizado. La dimensién de bienestar
psicosocial estd compuesta por items redactados en términos positivos, orientados
a evaluar experiencias laborales relacionales y subjetivas, como el reconocimiento,
el apoyo organizacional y la percepcion de justicia. Desde la Affective Events
Theory, este tipo de experiencias positivas activa estados cognitivo-afectivos que
influyen en la evaluacion de actitudes laborales relacionadas, como el compromiso
organizacional (Bower, 1981; Weiss, 1996). En este sentido, los items del bienestar
psicosocial captan procesos de identificacion y valoracidon organizacional que se
asocian directamente con el desarrollo del compromiso (Meyer & Allen, 1991).

Por el contrario, los efectos colaterales pueden coexistir con el compromiso
organizacional sin necesariamente debilitarlo, especialmente en contextos laborales
demandantes, donde el malestar tiende a ser normalizado o afrontado mediante
mecanismos de adaptacion (Seminario, 2017). De este modo, el resultado general

de la investigacion se explica porque el bienestar laboral general refleja
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principalmente el peso del bienestar psicosocial como dimension central y
explicativa del compromiso, mientras que los efectos colaterales, aun siendo
relevantes para la salud laboral, no cumplen la misma funcion en la construccion
del vinculo organizacional. Esto permite comprender por qué, a nivel global, se
concluye que el bienestar laboral general se relaciona con el compromiso

organizacional, aun cuando no todas sus dimensiones influyen de la misma manera.

Por otro lado, la relacién entre el bienestar psicosocial y el compromiso
afectivo se explica porque ambos se construyen desde la experiencia emocional del
trabajador. Cuando el entorno laboral promueve equilibrio emocional, apoyo y
reconocimiento, se fortalece el vinculo con la organizacién, expresado en la
identificacion y el deseo voluntario de permanecer en ella(Meyer & Allen, 1991).
Desde un enfoque teorico, diversos autores coinciden en que el bienestar psicosocial
influye en la forma en que el trabajador evalia emocionalmente su experiencia
laboral (Céspedes, 2025; Velasquez, 2019). Cuando los colaboradores perciben que
la organizacién se preocupa por su salud psicologica, promueve relaciones
respetuosas y reconoce su esfuerzo, construyen una valoracion emocional positiva
de la organizacion, fortaleciendo asi el compromiso afectivo. Esta relacion resulta
relevante en poblaciones expuestas a condiciones laborales demandantes, como los
operarios de limpieza, donde el bienestar psicosocial cumple un rol protector frente

al desgaste emocional.

Por otro lado, respecto al segundo objetivo, también es importante sefalar

que la dimension de los efectos colaterales se conceptualiza como aquellas
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condiciones que dificultan el adecuado desempefio laboral y afectan la salud fisica
y mental de los colaboradores, lo que se refleja en el desgaste emocional, la
somatizacion y la alienacion (Blanch, 2010; Uribe, 2015). Considerando ello, se
procedié a identificar si existe relacion entre el bienestar laboral colateral y el
compromiso afectivo en operarios de limpieza de un hospital de Lima
Metropolitana. De acuerdo con los resultados que se obtuvieron en la presente
investigacion, no existe correlacion entre la dimension de efectos colaterales y el
compromiso afectivo.

Esto concuerda con lo sefialado por Girén y Serruto (2020), quienes
realizaron un estudio con el objetivo de determinar la relacion entre el sindrome de
burnout y el compromiso organizacional. El sindrome de burnout se incorpora en
este analisis debido a su naturaleza como un conjunto de consecuencias
psicosociales derivadas de condiciones laborales adversas, tales como la sobrecarga
de trabajo, el estrés cronico y la falta de recursos organizacionales. En este sentido,
el burnout se entiende como un efecto colateral del trabajo, ya que no constituye
una condicion inicial del puesto, sino una respuesta progresiva ante demandas
laborales sostenidas en el tiempo (Salvagioni et al., 2017).

Girén y Serruto (2020), indican que el compromiso afectivo no mantiene
una relacion significativa con el sindrome de burnout, lo cual se expresa en una
correlacion inversa baja con el agotamiento emocional, una correlacion directa baja
con la realizacion personal y la ausencia total de correlacion con la
despersonalizacion. Estos resultados indican que el compromiso afectivo se
mantiene incluso cuando existen situaciones de estrés o cansancio laboral; es decir,

una persona puede sentirse agotada por su trabajo y, aun asi, seguir queriendo
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pertenecer a la organizacion. Esto se debe a que el compromiso afectivo responde
principalmente a otros factores como la identificacion con el puesto de trabajo, el
sentido de pertenencia y alineacion con los valores organizacionales, mas que a

estados de tension o sobrecarga laboral.

La relacion entre el bienestar psicosocial y el compromiso de continuidad
puede explicarse desde una légica racional, funcional y contextual, vinculada a la
evaluacion que realiza el trabajador sobre la conveniencia de permanecer en la
organizacion. El compromiso de continuidad se refiere a la decision de permanencia
basada en la valoracion de los costos de salida y la viabilidad de mantenerse en el
puesto de trabajo (Meyer & Allen, 1991). En este marco, el bienestar psicosocial
influye positivamente en dicha evaluacion, ya que los factores positivos reducen la
percepcion de amenaza y motivos que impulsan al trabajador a salir (Botella et al.,
2022).

Este proceso se ve reforzado por el contexto laboral peruano, segun el
Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI, 2025) més del 70 % de los
trabajadores se desempefian en condiciones de informalidad, caracterizadas por
precariedad, inestabilidad y ausencia de beneficios laborales. Por ello, segin la
Encuesta Permanente de Empleo Nacional (EPEN, 2025) en un mercado con
limitada disponibilidad de empleo formal, conservar un trabajo que ofrece
condiciones asociadas al bienestar psicosocial representa una ventaja significativa,
ya que brinda estabilidad, proteccion y respaldo organizacional. Por ello, resulta
racional que los trabajadores eviten perder un espacio laboral donde perciben

condiciones favorables y oportunidades de continuidad.
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Esta relacion es especialmente relevante en operarios de limpieza, quienes
enfrentan condiciones laborales demandantes. En este caso, el bienestar psicosocial
reduce la necesidad de buscar alternativas laborales, ya que conservar un empleo
formal con condiciones Optimas protege la estabilidad psicoldgica y laboral del
trabajador en un mercado predominantemente informal (Cusiyupanqui, 2020;

Saldarriaga, 2021).

Respecto al cuarto objetivo especifico, que buscaba conocer la relacion
entre el bienestar laboral colateral y el compromiso de continuidad en operarios de
limpieza. Segun los resultados, se establecio que no existe correlacion entre ambas
dimensiones, esto coincide con lo sefialado por Seminario (2017), quien evidencio
que la presencia de factores negativos en el entorno laboral, como el desgaste, la
sobrecarga o condiciones adversas, no influyen de manera determinante en la
decision de los trabajadores de permanecer en la organizacion por necesidad. En
este sentido, el compromiso de continuidad est4d mas asociado a evaluaciones sobre
las posibles pérdidas que implicaria abandonar el empleo, tales como la estabilidad
econdmica, los beneficios adquiridos o el estatus laboral, que a la experiencia
cotidiana de malestar o incomodidad en el trabajo. Por ello, aun cuando los
colaboradores perciben efectos negativos en su bienestar, estos no resultan
suficientes para modificar su permanencia cuando existen costos percibidos
elevados frente a una posible salida de la organizacion.

Del mismo modo, Ates y Ihtiyaroglu (2019) concluyeron que el estrés
laboral no se relaciona con el compromiso de continuidad, esto se debe a que el

impacto global del estrés sobre el compromiso organizacional es débil. Es decir que,
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aunque el estrés esta presente en la vida laboral, no es un factor determinante para
que las personas decidan permanecer o no en una organizacion. Los trabajadores
pueden experimentar estrés sin que ello implique necesariamente una intencion de
salida. Ademas, las personas desarrollan mecanismos de adaptacion al estrés;
cuando el estrés se vuelve recurrente, los trabajadores entran en una fase de
resistencia en la que normalizan o se vuelven menos sensibles a los factores
negativos del trabajo. Esta insensibilizacioén hace que los efectos negativos pierdan
fuerza como variables explicativas de decisiones de continuidad laboral.

De igual manera, el compromiso de continuidad no es emocional, sino
racional. Este tipo de compromiso se basa en los costos percibidos de dejar la
organizacion, segin Kasogela (2019) el compromiso de continuidad se intensifica
en contextos donde los factores econdomicos cumplen un rol determinante en la
decision de permanencia laboral, en este contexto las personas pertenecientes a los
niveles socioecondmicos D y E, enfrentan una mayor presion por conservar su
empleo aun cuando las condiciones laborales son desfavorables, ya que su entorno
laboral se caracteriza por oportunidades de empleo limitadas y dependencia del
Ingreso economico.

Resulta pertinente afiadir que, en ocupaciones caracterizadas por un alto
nivel de riesgo, los trabajadores tienden a permanecer en la organizaciéon aun
cuando experimentan efectos colaterales asociados al trabajo, ya que el riesgo suele
ser percibido como un elemento inherente al puesto, siendo progresivamente
normalizado como parte del entorno laboral cotidiano, mas que interpretado como
una fuente directa de insatisfaccion. Mastrantonio et al. (2024), en su estudio sobre

la percepcion del riesgo laboral en trabajadores de construccion, evidencian que la
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exposicion constante a peligros laborales influye en la percepcion de estos,
integrandose a la rutina cotidiana del trabajo y siendo aceptados como parte de la
actividad laboral. Esta aceptacion de riesgos hace que la decision de continuar en
la organizacion esté basada en que los costos de la desvinculacion laboral superan
la valoracion negativa de los efectos colaterales, consolidando el compromiso de
continuidad.

Por otro lado, la relacién entre el bienestar psicosocial y el compromiso
normativo se explica desde una l16gica moral y relacional. El compromiso normativo
alude al sentimiento de obligacion moral de permanecer en la organizacion, basado
en valores, lealtad y sentido de responsabilidad (Meyer & Allen, 1991). En este
contexto, el bienestar psicosocial influye en la evaluacion que realiza el trabajador
sobre la justicia, el trato y la responsabilidad de la organizacion hacia é1. Desde un
enfoque tedrico, diversos autores coinciden en que cuando la organizacion
promueve el bienestar psicosocial, se activa un principio de reciprocidad, en el cual
el trabajador percibe que debe corresponder a las condiciones favorables otorgados
por la empresa (Gutiérrez y Veldsquez, 2019). Esta percepcion fortalece el contrato
psicologico entre el trabajador y la organizacion.

Esta relacion adquiere especial relevancia en trabajadores expuestos a
condiciones laborales demandantes y, en muchos casos, invisibilizadas, como los
operarios de limpieza. Estudios realizados en operarios de limpieza y trabajadores
del sector salud evidencian que cuando las condiciones laborales son adecuadas los
trabajadores desarrollan un compromiso basado en la gratitud y el sentido de

obligacion moral (Cusiyupanqui, 2020; Saldarriaga, 2021).
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De manera paralela, se hace visible la Teoria del intercambio social; que
explica que las interacciones sociales son procesos de intercambio donde las
personas valoran lo que dan y lo que reciben. Desde esta perspectiva, las relaciones
se mantienen cuando los beneficios superan los costos asumidos, basandose en el
principio de reciprocidad (Ahmad et al., 2023).

Siguiendo esta linea de analisis, Nazir y sus colegas (2018) senalan que
cuando una persona reconoce que recibe apoyo, condiciones laborales justas y
preocupacion por su bienestar, se genera una obligacion moral de corresponder a
dichos beneficios. Desde esta perspectiva, el bienestar laboral psicosocial actia
como un beneficio social otorgado por la organizacidon; en respuesta, los
trabajadores desarrollan compromiso normativo, es decir, el sentimiento de deber
moral de permanecer y contribuir a la organizacion.

Finalmente, tomando en cuenta el ultimo objetivo especifico que busca
determinar la relacion entre efectos colaterales y compromiso normativo en
operarios de limpieza. Se concluy6 que no existe correlacion entre la dimension de
bienestar laboral colateral y el compromiso normativo. Lo que significa que, la
presencia de efectos colaterales en las condiciones laborales no afectaria su decision
de comprometerse con la organizacion y el cumplimiento de sus normas.

Conforme a lo expuesto, Stark et al. (2025) encontraron que, el compromiso
normativo no tiene una relacion directa ni consistente con los efectos colaterales
asociados al estrés laboral, sino que su efecto depende del tipo de perfil en el que
se combina con otros componentes del compromiso. En el andlisis por perfiles, los
empleados con alto compromiso normativo combinado con alto compromiso

afectivo reportan menores niveles de estrés, mientras que aquellos con alto
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compromiso normativo combinado con compromiso de continuidad muestran
niveles significativamente més altos de estrés. Esto indica que el compromiso
normativo, por si solo, no reduce el estrés, y que cuando se basa principalmente en
obligacion sin vinculo emocional (compromiso afectivo) puede asociarse a mayor
tension psicologica; en cambio, cuando el sentido de deber esta respaldado por
identificacién emocional con la organizacidn, se relaciona con mayor bienestar y
menor estreés.

Del mismo modo, Orihuela (2025) realizé una investigacion relacionando
las variables de compromiso organizacional y estrés laboral, esta ultima guarda
relacion conceptual con algunos items de la dimension de efectos colaterales debido
a que ambas evaliian aspectos negativos presentes en el entorno de trabajo. En su
investigacion, el autor evidencio que, a mayores niveles de estrés, malestar fisico o
sobrecarga laboral, factores vinculados a los efectos colaterales, menor es el
compromiso normativo de los colaboradores.

Las diferencias entre los hallazgos de ambas investigaciones podrian
explicarse, en parte, por las caracteristicas de las muestras. Orihuela (2025) realiz6
el estudio en personal de la Superintendencia Nacional de los Registros Publicos
(SUNARP), conformado mayormente por trabajadores administrativos, cuyas
funciones difieren considerablemente de las actividades que realizan los operarios
de limpieza. Esta diferencia de tareas y condiciones laborales podria influir en la
forma en que se experimentan tanto los efectos negativos del trabajo como las

dimensiones del compromiso organizacional.
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Los resultados discutidos permiten analizar la implicancia practica del
estudio ya que los hallazgos son relevantes para la gestion del bienestar laboral y el
compromiso organizacional en operarios de limpieza del ambito hospitalario, al
evidenciar que la relacién entre ambas variables se explica principalmente por el
bienestar psicosocial. Esto permite comprender que los aspectos vinculados al
equilibrio emocional, el apoyo organizacional, el reconocimiento y la calidad de las
relaciones laborales tienen mayor peso en la construccion del compromiso que la
sola reduccion de condiciones adversas del trabajo. En este sentido, el estudio
contribuye a visibilizar la importancia de abordar el bienestar laboral desde una
perspectiva psicosocial como elemento clave para fortalecer el vinculo de los
colaboradores con la organizacion.

En cuanto a las limitaciones del estudio, en la parte metodologica, si bien se
emple6d un muestreo no probabilistico, este permitid acceder de manera directa a
una poblacion especifica y poco estudiada, favoreciendo un andlisis
contextualizado de acuerdo con la realidad laboral de los participantes. Asimismo,
aunque existe escasez de antecedentes empiricos especialmente en relacion con la
dimension de efectos colaterales del bienestar laboral general, esta limitacion fue
abordada mediante la revision de estudios que analizan variables conceptualmente
afines o cuyos items guardan relacion con los efectos colaterales, lo que permitio

sustentar tedricamente los resultados y mejorar la discusion.
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CONCLUSIONES

Conclusion general:

e Respecto al objetivo general se determind que existe una relacion
estadisticamente significativa, positiva y de efecto grande entre el bienestar
laboral general y el compromiso organizacional en operarios de limpieza de
un hospital de Lima Metropolitana. Esta relacion se explica principalmente
por el peso del bienestar psicosocial, que se relaciona con la forma en que
los trabajadores valoran su experiencia laboral y fortalecen sus vinculos
emocionales, morales y funcionales con la organizacion. En contraste, los
efectos colaterales del trabajo, asociados al desgaste y malestar laboral, no
resultaron determinantes para explicar el compromiso organizacional, lo
que evidencia que el compromiso se construye mas a partir de experiencias

laborales positivas que de la sola ausencia de condiciones adversas.

Conclusiones especificas:

e Con respecto al primer objetivo especifico, se identific6 una relacion
positiva, estadisticamente significativa y de efecto grande entre el bienestar
psicosocial y el compromiso afectivo en los operarios de limpieza,
evidenciando que el bienestar psicosocial percibido por el colaborador se
asocia con un vinculo emocional que genera con la organizacion. Esta
relacion se explica porque el bienestar psicosocial fortalece la experiencia
emocional positiva del trabajador, promoviendo la identificacion, el orgullo

y el deseo voluntario de permanencia en la organizacion.
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e Respecto al segundo objetivo, relacion entre efectos colaterales y
compromiso afectivo; los resultados no mostraron una relacion significativa
entre ambas dimensiones, lo que evidencia que, aun en presencia de
desgaste emocional o condiciones laborales adversas, los trabajadores
pueden mantener un vinculo emocional positivo con la organizacion.

e Respecto al tercer objetivo, se identificoO una relacion positiva,
estadisticamente significativa y con efecto grande entre el bienestar
psicosocial y el compromiso de continuidad en los operarios de limpieza,
evidenciando que el bienestar psicosocial se asocia con una la disposicioén a
permanecer en la organizacion. Esta relacion se explica porque el bienestar
psicosocial reduce el desgaste, el estrés y la percepcion de riesgo en el
entorno laboral, permitiendo que el trabajador evalie su permanencia como
una opcidn mas viable y sostenible para su estabilidad psicologica y laboral.

e Respecto al cuarto objetivo, relacion entre bienestar laboral colateral y
compromiso de continuidad; se identificd que no existe correlacion entre
ambas dimensiones, debido a que este tipo de compromiso se sustenta en
una evaluacion racional de los costos asociados a abandonar la
organizacion, como la pérdida de estabilidad econdémica y beneficios
laborales. En ese sentido, aun cuando los trabajadores experimentan
desgaste, estrés o condiciones laborales adversas, estos factores no son
determinantes para modificar su permanencia, ya que tienden a normalizar
dichos efectos y priorizar las consecuencias percibidas de una posible salida

laboral.
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e Con respecto al quinto objetivo, se identifico una relacion positiva,
estadisticamente significativa y de efecto grande entre el bienestar
psicosocial y el compromiso normativo en los operarios de limpieza,
evidenciando que el bienestar psicosocial se asocia con el compromiso
basado en el cumplimiento de normas y la permanencia en la organizacion.
Esta relacion se explica porque el bienestar psicosocial refuerza la
percepcion de justicia, valoracion y responsabilidad organizacional,
activando sentimientos de reciprocidad y obligacion moral hacia Ia
institucion.

e Respecto al sexto objetivo especifico, relacion entre bienestar laboral
colateral y compromiso normativo; se identificé que no existe correlacion
entre ambas dimensiones, lo que indica que la presencia de condiciones
laborales adversas o malestar no influye directamente en el sentido de
obligacion o deber moral hacia la organizacion. Esto se explica porque el
compromiso normativo, por si solo, no depende del nivel de estrés o
desgaste laboral, sino de factores como la interiorizaciéon de normas y
valores organizacionales, los cuales pueden mantenerse incluso en
contextos de efectos negativos. Asimismo, las diferencias con estudios
previos podrian atribuirse a las caracteristicas propias de la muestra y al tipo
de funciones desempefiadas, lo que influye en la forma en que se
experimentan tanto los efectos colaterales como las dimensiones del

compromiso organizacional.
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RECOMENDACIONES

e Serecomienda implementar programas centrados en la mejora del bienestar
psicosocial y la reduccion de los efectos colaterales en operarios de limpieza
de hospitales, bajo un enfoque proactivo alineado con el modelo de Blanch
(2010), que considere tanto los factores protectores como los de riesgo en el
entorno organizacional.

e Se sugiere que el area de Recursos Humanos implemente practicas de
reconocimiento y participacion que fortalezcan el sentido de pertenencia y
los vinculos emocionales entre los trabajadores y la organizacion, con el fin
de promover un compromiso afectivo.

e Se recomienda abordar los factores de los efectos colaterales de manera
integral, aunque la investigacion no encontrd una correlacion significativa
directa entre los efectos colaterales que deterioran la salud fisica y mental y
el compromiso afectivo o normativo, es fundamental no desestimar la
importancia de mitigar estos riesgos. Es conveniente establecer programas
de prevencion de riesgos psicosociales, ofrecer apoyo psicologico y
promover un ambiente de trabajo seguro y saludable.

e Es pertinente implementar politicas y condiciones laborales favorables, para
esto se sugiere fomentar la autonomia en el desempefio de las funciones de
los colaboradores, reconocer sus aportes de manera oportuna, habilitar
espacios seguros para la expresion emocional y promover relaciones

interpersonales positivas en el trabajo.
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ANEXOS

Anexo A:

Instrumentos

ESCALA COMPROMISO ORGANIZACIONAL

(Allen y Meyer, 1991)

Indicaciones: El objetivo de este cuestionario es conocer como te sientes en
relacion con tu entorno de trabajo, por lo que te pedimos sinceridad en tus
respuestas. No hay respuestas correctas ni incorrectas. Nos interesa tu sincera
opinion.
El cuestionario es anénimo. Los datos que se solicitan seran utilizados con
fines estadisticos, por lo que la confidencialidad esta garantizada.
Para contestar debes marcar con un aspa (X) la alternativa que mejor refleje
tu opinidn utilizando para ello la siguiente escala:

1 - Fuerte desacuerdo

2- En moderado desacuerdo

3- En ligero desacuerdo

4-Indiferente

5- En ligero acuerdo

6- En moderado acuerdo

7- En fuerte acuerdo

N° | ftems

1 | Actualmente trabajo en esta empresa mas por gusto que por
necesidad.

5 | Una de las principales razones por las que contintio trabajando
en esta empresa es porque siento la obligacion moral de
pertenecer a ella.

3 | Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a mi empresa.




Una de las razones principales para seguir trabajando en esta

4 compaiiia, es porque otra empresa no podria igualar el sueldo y
prestaciones que tengo aqui.

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

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

7 | Esta empresa tiene un gran significado personal para mi.

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

9 | Ahora mismo no abandonaria mi empresa porque me siento
obligado con toda su gente.

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

111" 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.
Uno de los motivos principales por los que sigo trabajando en

131 mi empresa, es porque afuera, me resultaria dificil conseguir
un trabajo como el que tengo aqui.

14 | Esta empresa se merece mi lealtad.

15| Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en esta
empresa.

161 Ahora mismo seria muy duro para mi dejar mi empresa, incluso
si quisiera hacerlo.

17 Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si

decidiera dejar ahora mismo mi empresa.




18 | Creo que le debo mucho a esta empresa.

ESCALA BIENESTAR LABORAL GENERAL

(Blanch, Josep M.; Sahagiun, Miguel; Cantera, Leonor;
Cervantes, Genis)

Factor de Bienestar Psicosocial

Escala de Afectos

Instrucciones: Rodee el nimero elegido

Actualmente, en mi trabajo, siento:

Insatisfaccion 1 2 3 4 5 6 Satisfaccion
Inseguridad 1 2 3 4 5 6 Seguridad
Intranquilidad 1 2 3 4 5 6 Tranquilidad
Impotencia 1 2 3 4 5 6 Potencia
Malestar 1 2 3 4 5 6 Bienestar
Desconfianza 1 2 3 4 5 6 Confianza
Incertidumbre 1 2 3 4 5 6 Certidumbre
Confusion 1 2 3 4 5 6 Claridad
Desesperanza 1 2 3 4 5 6 Esperanza
Dificultad 1 2 3 4 5 6 Facilidad

Escala de Competencias

Instrucciones: Rodee el nimero elegido

Actualmente, en mi trabajo, siento:




Insensibilidad 2 3 4 5
Sensibilida
d
Irracionalidad 2 3 4 5 Racionalid
ad
Incompetencia 2 3 4 5
Competenc
ia
Inmoralidad 2 3 4 5 Moralidad
Maldad 2 3 4 5 Bondad
Fracaso 2 3 4 5 Exito
Incapacidad 2 3 4 5 Capacidad
Pesimismo 2 3 4 5
Optimism
0
Ineficacia 2 3 4 5 Eficacia
Inutilidad 2 3 4 5 Utilidad
Escala de Expectativas
Instrucciones: Rodee el numero elegido
Esta(n) bajando 2 3 4 5 Esta(n)
subiendo
En mi trayectoria laboral:
Mi motivacion por el 2 3 4 5
trabajo
Mi identificacion con 2 3 4 5
los valores de la
organizacion
Mi rendimiento 2 3 4 5
profesional




Mi capacidad de
gestion de mi carga de
trabajo

La calidad de mis
condiciones de trabajo

Mi autoestima
profesional

La cordialidad en mi
ambiente social de
trabajo

La conciliacion de mi
trabajo con mi vida
privada

Mi confianza en mi
futuro profesional

Mi calidad de vida
laboral

El sentido de mi
trabajo

Mi acatamiento de las
pautas de la direccion

Mi estado de animo
laboral

Mis oportunidades de
promocion laboral

Mi sensacion de
seguridad en el trabajo

Mi participacion en las
decisiones de la
organizacion

Mi satisfaccion con el
trabajo

Mi realizacion
profesional

El nivel de excelencia




de mi organizacioén

Mi eficacia 2 3 4 5 6
profesional
Mi compromiso con el 2 3 4 5 6
trabajo
Mis competencias 2 3 4 5 6
profesionales
Factor de Efectos Colaterales
Escala de Somatizacion

Instrucciones: Rodee el niimero elegido

Nunca 2 3 4 5 6 Siempre
Actualmente, por causa de mi trabajo, siento:
Trastornos digestivos 2 3 4 5 6
Dolores de cabeza 2 3 4 5 6
Insomnio 2 3 4 5 6
Dolores de espalda 2 3 4 5 6
Tensiones musculares 2 3 4 5 6
Escala de Desgaste

Instrucciones: Rodee el niimero elegido
Nunca 2 3 4 5 7 Siem

pre




Actualmente, por causa de mi trabajo, siento:

Sobrecarga de trabajo 1 2 3 4 5 6 7
Desgaste emocional 1 2 3 4 5 6 7
Agotamiento fisico 1 2 3 4 5 6 7
Saturacién mental 1 2 3 4 5 6 7

Escala de Alienacion

Instrucciones: Rodee el nimero elegido

Nunca 1 2 3 4 5 6 7 Siempre

Actualmente, por causa de mi trabajo, siento:

Mal humor 1 2 3 4 5 6 7
Baja realizacion profesional | 1 2 3 4 5 6 7
Trato despersonalizado 1 2 3 4 5 6 7

Frustracion 1 2 3 4 5 6 7




Anexo B:

Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EN UN ESTUDIO DE
INVESTIGACION

(Adultos)

Titulo del estudio: BIENESTAR LABORAL GENERAL Y COMPROMISO
ORGANIZACIONAL EN OPERARIOS DE LIMPIEZA DE UN
HOSPITAL DE LIMA METROPOLITANA

Investigador (a): Marilyn Filomena Arhuis Herrera
Nisett Yulemy Cjuiro Inquiltupa

Institucion:
Universidad Peruana Cayetano Heredia

Propdsito del estudio:

Lo estamos invitando a participar en un estudio que tiene como objetivo establecer la
relacion entre el bienestar laboral general y el compromiso organizacional en operarios de
limpieza de un hospital de Lima Metropolitana. Este es un estudio desarrollado por dos
estudiantes de la Universidad Peruana Cayetano Heredia y aprobado por el comité de ética
de la misma institucion.

El bienestar laboral abarca dos aspectos; el primero implica los aspectos positivos del
trabajo donde las personas se sienten bien en lo emocional y social; mientras que el segundo
son los aspectos negativos o problemas del trabajo que pueden ocasionar malestar fisica y
mentalmente. Por otro lado, el compromiso organizacional significa la relacion entre la
empresa y el trabajador, es decir si este ultimo se identifica con las metas y objetivos.

El bienestar laboral general y el compromiso organizacional son variables poco estudiadas,
no hay estudios realizados en trabajadores de limpieza, por lo tanto, mediante esta
investigacion se busca conocer la relacion entre ambas variables para que las empresas
puedan tomar mejores decisiones en beneficio de los colaboradores.

Procedimientos:

Si decide participar en este estudio realizara lo siguiente:

Debera brindar su consentimiento informado si desea participar.

Después, se le brindaran las instrucciones para llenar los cuestionarios, los
encuestadores estan atentos a responder cualquier duda o consulta.

3. Debera responder a cuestionario de bienestar laboral general, lo que puede llevarle
aproximadamente 25 minutos

N —



4. Debera responder al cuestionario de compromiso organizacional lo que puede
llevarle aproximadamente 10 minutos

5. Si termina de llenar los cuestionarios puede retirarse, tenga en cuenta sus datos
personales no serdn compartidos con la empresa donde trabaja.

Riesgos:

La resolucion de los cuestionarios no tiene riesgos, sin embargo, si alguna pregunta le
genera incomodidad y no desea contestar esta en todo su derecho de omitir la pregunta.
Asimismo, si usted quiere retirarse por cualquier motivo durante el desarrollo de los
cuestionarios, podra hacerlo y anular el consentimiento de participacion.

Beneficios

Se brindara un folleto informativo sobre los principales riesgos a los que se exponen los
trabajadores de limpieza y se ofreceran recomendaciones para mejorar el bienestar laboral.
Ademés, se entregara un informe con los resultados y recomendaciones de la investigacion,
esto se puede considerar para plantear mejoras o cambios en beneficio de los trabajadores.
Es importante sefialar que este documento no incluira los nombres de los participantes.

Costos y compensacion

Usted no debera realizar ninglin pago por participar en la actividad. Igualmente, no recibira
ningun incentivo econdmico ni de otra indole, inicamente la satisfaccion de colaborar a un
mejor entendimiento sobre la relacion entre el compromiso y bienestar laboral general

Confidencialidad:

Nosotros guardaremos su informacion con codigos y no con nombres; so6lo los
investigadores tendran acceso a las bases de datos. Si los resultados de esta investigacion
son publicados, no se mostrara ninguna informacioén que permita la identificacion de las
personas que participaron en este estudio, ademds una vez terminado el estudio se
eliminaran todos los datos.

USO FUTURO DE INFORMACION

La informacion obtenida a través de los cuestionarios no sera usada después de concluida
esta investigacion, ni guardada para ser usada posteriormente. Ademas, estos datos
almacenados no tendran nombres ni otro dato personal, so6lo seran identificables con
codigos.

Derechos del participante:

Si decide participar en el estudio, puede retirarse de éste en cualquier momento, 0 no
participar en una parte del estudio sin dafio alguno. Si tiene alguna duda adicional, por favor
pregunte al personal del estudio Marilyn Arhuis Herrera y Nisett Cjuiro Inquiltupa
(investigadoras) y/o Henry Santa Cruz (coordinador del estudio) o llame al teléfono

Si tiene preguntas sobre los aspectos éticos del estudio, o cree que ha sido tratado
injustamente puede contactar al Dr. Manuel Ratl Pérez Martinot, presidente del Comité



Institucional de Etica en Investigacion de la Universidad Peruana Cayetano Heredia al
teléfono 01-3190000 anexo 201355 o al correo electronico: orvei.ciei@oficinas-upch.pe

Asimismo, puede ingresar a este enlace para comunicarse con el Comité Institucional de
Etica en Investigacion UPCH:
https://investigacion.cayetano.edu.pe/etica/ciei/consultasoquejas

Una copia de este consentimiento informado le sera entregada.
DECLARACION Y/O CONSENTIMIENTO

Acepto voluntariamente participar en este estudio, comprendo las actividades en las que
participaré si decido ingresar al estudio, también entiendo que puedo decidir no participar
y que puedo retirarme del estudio en cualquier momento.

Firma
Nombres y Apellidos Fecha y Hora
Participante
Nombres y Apellidos Firma Fecha y Hora

Investigador


https://investigacion.cayetano.edu.pe/etica/ciei/consultasoquejas
https://investigacion.cayetano.edu.pe/etica/ciei/consultasoquejas
https://investigacion.cayetano.edu.pe/etica/ciei/consultasoquejas

Anexo C:

Folleto informativo

_ el

TIPS PARA LOGRAR EL
BIENESTAR LABCORAL EN
OPERARIOS DE LIMPIEZA

* Recuerda organizarte para que
puedas  distribuir  tu tiempo
adecuadamente, para evitar
sobrecarga.

* Procura realizar ejercicios
de relajacion (respiracién
lenta) antes de comenzar
el trabajo para evitar el
desgaste emocional.

Para evitar accidentes durante el
trabajo, debes contar con
implementos adecuados (mascarilla,
lentes protectores y guantes).

Recuerda que debes -
lavarte M
desinfectarte

completamente.

Cuando manejes productos de
Limpieza, hazlo con cuidado para
evitar derrames o salpicones.

* Si debes recoger
agujas y objetos
cortopunzantes,ten
extrema precaucién

Si sientes dolores de cabeza o
mucho estrés debido al trabajo, es
recomendable ir con un psicélogo
que te pueda acomparfiar en el

proceso. '

Recuerda alimentarte bien con

alimentos nutritivos, no te saltes el
almuerzo.

Considera que debes descansar y
dormir lo necesario (7-8 horas) esto
trae muchos beneficios a la salud.

1!
Ten en cuenta que si ocurre algo en
el trabajo, puedes comentarle a tu
jefe inmr la comuni 6n es
importante.

Manténte
acty

informado sobre las

1es de p I de
limpieza y cuidado de tuempresa.
ACY
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