
Universidad Peruana Union

My Files

My Files

Articulo BST-CO - Revista.docx

 

Detalles del documento

Identificador de la entrega

trn:oid:::29566:484440387

Fecha de entrega

18 ago 2025, 7:39 p.m. GMT-5

Fecha de descarga

18 ago 2025, 7:41 p.m. GMT-5

Nombre de archivo

Articulo BST-CO - Revista.docx

Tamaño de archivo

52.6 KB

17 Páginas

5488 Palabras

32.426 Caracteres

Página 1 of 23 - Portada Identificador de la entrega trn:oid:::29566:484440387

Página 1 of 23 - Portada Identificador de la entrega trn:oid:::29566:484440387



17% Similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para ca…

Filtrado desde el informe

Bibliografía

Coincidencias menores (menos de 10 palabras)

Fuentes principales

13% Fuentes de Internet

4% Publicaciones

11% Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Marcas de integridad
N.º de alertas de integridad para revisión

No se han detectado manipulaciones de texto sospechosas.
Los algoritmos de nuestro sistema analizan un documento en profundidad para 
buscar inconsistencias que permitirían distinguirlo de una entrega normal. Si 
advertimos algo extraño, lo marcamos como una alerta para que pueda revisarlo.

Una marca de alerta no es necesariamente un indicador de problemas. Sin embargo, 
recomendamos que preste atención y la revise.

Página 2 of 23 - Descripción general de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::29566:484440387

Página 2 of 23 - Descripción general de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::29566:484440387



Fuentes principales

13% Fuentes de Internet

4% Publicaciones

11% Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Fuentes principales
Las fuentes con el mayor número de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se mostrarán.

1 Internet

revistas.unjbg.edu.pe 3%

2 Internet

www.coursehero.com 2%

3 Internet

repositorio.ucv.edu.pe <1%

4 Internet

revistas.usfx.bo <1%

5 Publicación

Jara Zuñiga, Ruben Washington. "Impacto del COVID-19 en la rentabilidad financi… <1%

6 Internet

repositorio.upeu.edu.pe <1%

7 Trabajos 
entregados

Universidad Cesar Vallejo on 2023-08-01 <1%

8 Trabajos 
entregados

Universidad Argentina John F. Kennedy on 2024-11-18 <1%

9 Trabajos 
entregados

Universidad Rey Juan Carlos on 2025-05-07 <1%

10 Internet

repositorio.utn.edu.ec <1%

11 Trabajos 
entregados

Universidad Cesar Vallejo on 2023-12-04 <1%

Página 3 of 23 - Descripción general de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::29566:484440387

Página 3 of 23 - Descripción general de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::29566:484440387

https://revistas.unjbg.edu.pe/index.php/eyn/article/download/1338/1887?inline=1
https://www.coursehero.com/file/241173347/Documento-5pdf/
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/155261/Espinoza_NZY-SD.pdf?isAllowed=y&sequence=1
https://revistas.usfx.bo/investigacionynegocios/index.php/revista/issue/download/32/RCIN%2028
https://gateway.proquest.com/openurl?res_dat=xri%3Apqm&rft_dat=xri%3Apqdiss%3A31985667&rft_val_fmt=info%3Aofi%2Ffmt%3Akev%3Amtx%3Adissertation&url_ver=Z39.88-2004
https://repositorio.upeu.edu.pe/server/api/core/bitstreams/02ecec83-67cf-450a-a93c-7896ed854252/content
https://repositorio.utn.edu.ec/bitstream/123456789/15947/2/02%20LAD%20017%20TRABAJO%20DE%20GRADO.pdf


12 Trabajos 
entregados

Universidad TecMilenio on 2024-06-06 <1%

13 Trabajos 
entregados

Universidad de Guadalajara on 2021-12-15 <1%

14 Publicación

Zegarra Olivares, Lourdes Paola | Chate Mariano, Elvis Manuel | Siccha Rosas, Ed… <1%

15 Internet

intra.uigv.edu.pe <1%

16 Internet

repositorio.upeu.edu.pe:8080 <1%

17 Trabajos 
entregados

Universidad Nacional del Centro del Peru on 2025-06-19 <1%

18 Internet

fidesetratio.ulasalle.edu.bo <1%

19 Internet

repositorio.upla.edu.pe <1%

20 Publicación

Shonerly Bustamante García, Miguel Ángel Valles Coral, Immer Elías Cuellar Rodrí… <1%

21 Trabajos 
entregados

UNIBA on 2025-07-07 <1%

22 Internet

eprints.uanl.mx <1%

23 Internet

press.religacion.com <1%

24 Internet

raximhai.uaim.edu.mx <1%

25 Internet

repositorio.uap.edu.pe <1%

Página 4 of 23 - Descripción general de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::29566:484440387

Página 4 of 23 - Descripción general de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::29566:484440387

https://gateway.proquest.com/openurl?res_dat=xri%3Apqm&rft_dat=xri%3Apqdiss%3A32208070&rft_val_fmt=info%3Aofi%2Ffmt%3Akev%3Amtx%3Adissertation&url_ver=Z39.88-2004
http://intra.uigv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.11818/8278/TSP-MENIZ%20GONZALES%20y%20MENDOZA%20CHUNGA%20-%20RP%20-.pdf?isAllowed=y&sequence=1
http://repositorio.upeu.edu.pe:8080/bitstream/handle/20.500.12840/6740/Cristhian_Tesis_Licenciatura_2023.pdf?isAllowed=y&sequence=6
http://fidesetratio.ulasalle.edu.bo/index.php/fidesetratio/issue/download/2/2
https://repositorio.upla.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12848/7278/T037_42677171_T.pdf?isAllowed=y&sequence=1
https://doi.org/10.29019/enfoqueute.743
http://eprints.uanl.mx/19649/
https://press.religacion.com/index.php/press/catalog/download/274/924/1138?inline=1
https://raximhai.uaim.edu.mx/index.php/rx/article/download/1350/1473/2682
https://repositorio.uap.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12990/10380/Tesis_ClimaOrganizacional_Desempe%c3%b1oLaboral_Gerencia_DesarrolloSocialEcon%c3%b3mico_Municipio%20Yura_Arequipa.pdf?isAllowed=y&sequence=1


26 Internet

ri.uaemex.mx <1%

27 Trabajos 
entregados

uacj on 2025-08-07 <1%

28 Trabajos 
entregados

uncedu on 2023-11-10 <1%

29 Trabajos 
entregados

uncedu on 2024-09-17 <1%

30 Internet

593dp.com <1%

31 Publicación

Garcia-Retamero, Rocio, and Mirta Galesic. "Does young adults’ preferred role in … <1%

32 Publicación

Jackeline Lissette Charcape-Echeverría, Mario Andrés Terrones-Marreros, Kony Lu… <1%

33 Trabajos 
entregados

Universidad Cesar Vallejo on 2024-12-17 <1%

34 Trabajos 
entregados

Universidad Nacional de San Cristóbal de Huamanga on 2024-08-23 <1%

35 Trabajos 
entregados

Universidad del Norte, Colombia on 2013-11-08 <1%

36 Internet

repositorio.uandina.edu.pe <1%

37 Internet

scielo.pt <1%

38 Trabajos 
entregados

uncedu on 2025-06-25 <1%

39 Trabajos 
entregados

utn on 2024-07-15 <1%

Página 5 of 23 - Descripción general de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::29566:484440387

Página 5 of 23 - Descripción general de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::29566:484440387

http://ri.uaemex.mx/bitstream/handle/20.500.11799/140615/23113-241-94562-1-10-20240313.pdf?isAllowed=y&sequence=1
https://593dp.com/index.php/593_Digital_Publisher/article/download/2780/2314/21527
http://dx.doi.org/10.1080/00207594.2012.688135
https://doi.org/10.35381/r.k.v8i2.2860
https://repositorio.uandina.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12557/5786/Clara_Tesis_bachiller_2023.pdf?isAllowed=y&sequence=1
http://scielo.pt/pdf/rist/n56/1646-9895-rist-56-5.pdf


40 Internet

www.computrabajo.com.ve <1%

41 Internet

www.maialenfernandezpsicologia.com <1%

42 Internet

www.researchgate.net <1%

Página 6 of 23 - Descripción general de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::29566:484440387

Página 6 of 23 - Descripción general de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::29566:484440387

http://www.computrabajo.com.ve/em-cvs-RS000-241.htm
https://www.maialenfernandezpsicologia.com/tratamientos-psicologicos
https://www.researchgate.net/publication/256921015_Fiabilidad_test-retest_de_dinamometria_manual_en_personas_con_secuelas_de_poliomielitis_paralitica


 

Bienestar social en el trabajo y su relación con el compromiso organizacional 

en una empresa de comercialización automotriz 

 
Social well-being at work and its relationship with organizational commitment in an 

automotive marketing company 

 

 
Mayra Alejandra Pashanace Pizango  

Universidad Peruana Unión.  

Tarapoto, Perú 

mayrapashanace@upeu.edu.pe 

https://orcid.org/0009-0009-4747-0644  

 
Ulises Díaz castillo 

Universidad Peruana Unión.  

Tarapoto, Perú 

ulisesdiaz@upeu.edu.pe 

https://orcid.org/0000-0003-3566-2832 

RESUMEN 

El presente estudio analiza la relación entre el bienestar social en el trabajo y el compromiso 

organizacional en la empresa del sector automotriz SORSA. Los resultados muestran que existe 

una relación significativa entre el bienestar social en el trabajo y el compromiso organizacional 

con un p-valor de 0.000 y un Rho de 0.535, lo que indica una relación positiva considerable. 

Asimismo, se encontró una relación significativa entre bienestar social en el trabajo y afectivo 

normativo con un p-valor de 0.000 y un Rho de 0.474, lo que refleja una relación positiva media. 

De igual manera, la calificación entre bienestar social en el trabajo y continuidad obtuvo un p-

valor de 0.000 y un Rho de 0.494, indicando también una relación positiva media. Estos hallazgos 

sugieren que el bienestar social en el trabajo influye directamente en el compromiso 

organizacional y sus dimensiones, resaltando la importancia de fortalecer estrategias para 

mejorar el clima laboral en el sector automotriz.  

Palabras clave: Afectivo normativo, bienestar social en el trabajo, compromiso organizacional, 

continuidad, sector automotriz. 

ABSTRACT 

This study analyzes the relationship between social well-being at work and organizational 

commitment in the automotive sector company SORSA. The results show a significant 

1

2

14

15

16

20

23

Página 7 of 23 - Engrega de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::29566:484440387

Página 7 of 23 - Engrega de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::29566:484440387



 

relationship between social well-being at work and organizational commitment, with a p-value of 

0.000 and a Rho of 0.535, indicating a considerable positive relationship. Likewise, a significant 

relationship was found between social well-being at work and normative affective commitment, 

with a p-value of 0.000 and a Rho of 0.474, reflecting a moderate positive relationship. Similarly, 

the correlation between social well-being at work and continuity obtained a p-value of 0.000 and 

a Rho of 0.494, also indicating a moderate positive relationship. These findings suggest that social 

well-being at work directly influences organizational commitment and its dimensions, 

highlighting the importance of strengthening strategies to improve the work environment in the 

automotive sector. 

Keywords: Normative affective commitment, social well-being at work, organizational 

commitment, continuity, automotive sector. 
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INTRODUCCIÓN 

En el contexto global actual, el compromiso organizacional se ha convertido en un pilar 

fundamental para el éxito y la sostenibilidad de las empresas. En diferentes contextos en un 

plano global se han demostrado que el nivel de compromiso de los colaboradores influye 

directamente en la productividad, la retención de talento y la competitividad de las 

organizaciones (Rodríguez & Raga, 2021). Sin embargo, en un entorno empresarial cada vez 

más dinámico y exigente, factores como el bienestar social en el trabajo entre otros han 

emergido como elementos clave para fortalecer este compromiso, especialmente en industrias 

altamente competitivas (Santiago & Rojas-Espinosa 2022). A nivel mundial, se observa una 

creciente preocupación por integrar prácticas que promuevan el equilibrio entre la vida laboral 

y personal, así como por fomentar entornos laborales que prioricen la salud mental y emocional 

de los empleados (Goh, Pfeffer & Zenios, 2020; González et al., 2024). Investigaciones 

recientes han destacado que el bienestar social en el trabajo, entendido como la percepción de 

los empleados sobre el apoyo organizacional, la equidad y la calidad de vida laboral, está 

directamente relacionado con mayores niveles de compromiso organizacional (Saks, 2022, 

Treviño et al., 2019). Este fenómeno se ha observado en diversos sectores, incluyendo el 

automotriz, donde la alta competitividad y las demandas laborales exigen estrategias 

innovadoras para retener y motivar al talento humano (Deery & Jago, 2021). 

En el ámbito nacional, no ha sido ajeno a esta tendencia. La comercialización automotriz, uno 

de los sectores más dinámicos de la economía peruana, enfrenta desafíos significativos en 

materia de gestión del talento humano. Según el Instituto Nacional de Estadística e Informática 

(INEI, 2022), el sector automotriz ha experimentado un crecimiento sostenido en los últimos 

años de 4.82%, pero también ha enfrentado altos índices de rotación de personal y bajos niveles 

de satisfacción laboral. Estas problemáticas han llevado a las empresas a replantear sus 

estrategias de gestión, buscando fortalecer el compromiso organizacional a través de iniciativas 

que promuevan el bienestar social en el trabajo (Vidal, 2022). Estudios recientes en el contexto 

peruano han evidenciado que las empresas que implementan políticas de bienestar social, como 

programas de salud mental, flexibilidad laboral y reconocimiento del desempeño, logran 

incrementar significativamente el compromiso de sus colaboradores (Vara, 2021; Anchelia et 

al., 2021: Rodríguez, 2024). Sin embargo, aún existe una brecha significativa en la comprensión 

de cómo estas iniciativas impactan directamente en el compromiso de los colaboradores dentro 

del contexto local, especialmente en el sector automotriz. 

En el nororiente peruano se encuentra ubicada la empresa de comercialización automotriz 
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SORSA la cual se dedica a la venta de vehículos motorizados menores y al mantenimiento en 

su taller especializado. Su objetivo es satisfacer las necesidades de compra y cuidado de estos 

vehículos y para lograrlo es fundamental fomentar el compromiso de sus empleados y fortalecer 

su posición en el mercado. En este contexto se presenta la necesidad dada la preocupación del 

área de personal que ha notado poco compromiso de los trabajadores y se hace más notorio en 

épocas de mayor demanda (festividades), lo cual resalta el interés por investigar cómo el 

bienestar social en el trabajo, que se refiere a cómo los empleados perciben el apoyo, la equidad 

y la calidad de vida en su ambiente laboral se relaciona con ese compromiso en este sector. Este 

estudio tiene como objetivo analizar esta relación proporcionando datos que ayuden a las 

empresas a crear estrategias efectivas para retener y motivar a su personal contribuyendo así a 

un crecimiento sostenible en un mercado muy competitivo. 

Precisiones teóricas 

Bienestar social en el trabajo (BST) 

El bienestar social en el trabajo ha sido conceptualizado por diversos autores como un aspecto 

fundamental del bienestar general de los empleados, enfocado en la calidad de las relaciones 

interpersonales y el entorno laboral. De Andrade & Farias (2023), lo definen como la percepción 

de integración, contribución significativa y sentido de pertenencia en la comunidad laboral, 

incluyendo dimensiones como la aceptación y coherencia social. Tirso (2023), lo relacionan con 

la calidad de las relaciones interpersonales y el apoyo social percibido por parte de colegas y 

superiores, destacando aspectos como la confianza y la colaboración. González (2023), lo 

entienden como un estado de equilibrio entre las necesidades personales y las demandas 

laborales, promovido por un ambiente inclusivo y equitativo. Godinho & Vasconcelos (2021), 

enfatizan la capacidad de los empleados para establecer conexiones significativas, sintiéndose 

valorados y respaldados en el ámbito laboral. Di Fabio & Kenny (2019), lo asocian con la 

satisfacción en las interacciones sociales y el sentido de pertenencia a un grupo, mientras que 

Saks (2022), lo considera un componente clave del bienestar general, centrado en la calidad de 

las relaciones sociales, el apoyo y la colaboración efectiva en equipo. Estas perspectivas 

convergen en la idea de que el bienestar social en el trabajo es esencial para fomentar un entorno 

laboral saludable y productivo. 

El bienestar social en el trabajo es un factor crucial para el desarrollo organizacional y personal, 

según así lo indican Bakker & De Vries (2021), destacan que fomenta un sentido de pertenencia 

y contribución significativa, esencial para la cohesión grupal y la reducción del estrés laboral. 

Suleiman et al. (2020), resaltan su impacto en la calidad de las relaciones interpersonales, 

promoviendo un ambiente de confianza, respeto y colaboración, lo que mejora la satisfacción 
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laboral. Por su parte Grawitch et al., (2019), enfatizan que un entorno laboral inclusivo y 

equitativo, basado en el bienestar social, facilita el equilibrio entre vida personal y laboral, 

reduciendo el agotamiento emocional. Grant & Parker (2020), señalan que fortalece las 

conexiones significativas entre empleados, aumentando su compromiso y lealtad hacia la 

organización. Saks (2022) afirma que el bienestar social es clave para el bienestar general, ya 

que promueve el apoyo social y la colaboración efectiva, elementos indispensables para un 

entorno laboral saludable y productivo. En conjunto, estas perspectivas evidencian que el 

bienestar social no solo beneficia a los empleados, sino que también contribuye al éxito 

organizacional al mejorar la retención de talento, la productividad y la competitividad en el 

mercado. 

Los componentes del BST considerados en este estudio son los de Campos (2020), interacción 

social en el trabajo: Se refiere a la calidad y frecuencia de las relaciones interpersonales en el 

entorno laboral, incluyendo la colaboración, comunicación y apoyo entre colegas; pertenencia 

social en el trabajo:  Es el sentido de inclusión y aceptación que experimentan los empleados 

dentro de la organización y comprensión social en el trabajo: Hace referencia a la capacidad de 

entender las dinámicas sociales laborales, incluyendo la percepción de equidad, justicia y apoyo 

organizacional. 

Compromiso organizacional (CO) 

El compromiso organizacional ha sido definido por diversos autores como un vínculo 

psicológico que une al empleado con la organización. En esa línea Meyer (2020), lo describe 

como un estado mental que refleja la identificación, involucramiento y lealtad del empleado 

hacia su organización. También aporta Saks (2022), lo conceptualiza como un compromiso 

emocional y cognitivo que impulsa a los empleados a contribuir activamente al éxito 

organizacional. Albrechtet al. (2021), lo entienden como la dedicación y el esfuerzo adicional 

que los empleados están dispuestos a realizar por el bien de la organización. Gagné (2018), lo 

define como la disposición del empleado a mantenerse en la organización y alinearse con sus 

metas y valores. Por su parte, Mowday et al. (2020), lo asocian con la fuerza de la identificación 

y el involucramiento del individuo con la organización. Finalmente, Allen & Shanock (2021), 

lo describen como un compromiso afectivo, normativo y de continuidad que influye en la 

retención y el desempeño laboral. 

El CO es fundamental para el éxito y la sostenibilidad de las organizaciones, según destacan 

diversos autores. Meyer (2020), resalta que un alto nivel de compromiso incrementa la 

identificación del empleado con los valores y metas de la organización, lo que se traduce en 

mayor lealtad y esfuerzo. Saks (2022), indica que el CO está directamente relacionado con el 
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desempeño laboral, ya que empleados comprometidos muestran mayor dedicación y 

productividad. Albrecht et al. (2021), señalan que este compromiso reduce la rotación de 

personal, ya que los empleados se sienten más conectados y satisfechos con su trabajo. Gagné 

(2018), destaca que el compromiso fomenta un ambiente laboral positivo, promoviendo la 

colaboración y la innovación entre los equipos. En conjunto, estas perspectivas evidencian que 

el compromiso organizacional es un pilar esencial para construir organizaciones resilientes y 

exitosas. 

Los componentes del CO considerados en este estudio son los de Flores & Gómez (2018), 

Afectivo – normativo:  es el apego emocional y la obligación moral. Por un lado, el componente 

afectivo se refiere a la identificación emocional y la conexión del empleado con la organización, 

donde el individuo se siente alineado con sus valores y metas; y el componente normativo 

refleja el sentido de deber y lealtad que siente el empleado hacia la organización, impulsado 

por una obligación moral de permanecer y contribuir a su éxito.  La dimensión continuidad: 

Implica su disposición a adaptarse, colaborar y seguir protocolos establecidos para garantizar 

la estabilidad laboral y el cumplimiento de objetivos. Este compromiso refleja su lealtad y 

contribución activa a la resiliencia y sostenibilidad de la empresa. 

 MATERIALES Y MÉTODOS 
Aspectos metodológicos  

Para establecer los niveles de las variables y dimensiones, así como sus correlaciones, se 

emplearon métodos estadísticos basados en datos numéricos, lo que define este estudio como 

de enfoque cuantitativo (Hernández et al., 2014). Los datos se presentaron en su forma original, 

sin alteraciones, y los instrumentos se aplicaron en un único momento, lo que clasifica el diseño 

como no experimental (Creswell, 2018). La investigación se enfocó en analizar la relación entre 

BST y CO, limitándose a este ámbito sin explorar otros aspectos, lo que la categoriza como una 

investigación básica (Sampieri, 2016). Además, el estudio describe las características de las 

variables BST y CO, junto con sus dimensiones, y examina el grado de asociación entre ellas, 

lo que sitúa el nivel de investigación como descriptivo-correlacional (Bisquerra, 2012). 

Población y muestra 

Este estudio tomó como población a los trabajadores de la de la empresa SORSA, que a inicios 

del año 2024 se reportaron 136 trabajadores de diferentes responsabilidades y niveles 

jerárquicos.  

Los términos de inclusión y exclusión de este estudio fueron: Se incluyó en la investigación a 

aquellos trabajadores que, al momento de la aplicación de los instrumentos, contaban con más 

de tres meses de relación laboral con la empresa y que contaban con contrato vigente. Quedaron 
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excluidos los trabajadores que se encontraban de vacaciones o con licencia, lo que resultó en la 

selección de 122 participantes. 

La muestra se determinó mediante un muestreo no probabilístico por conveniencia, 

seleccionando a individuos con características relevantes para el estudio sin emplear una 

fórmula específica para calcular su tamaño (García et al., 2013). De esta forma, la muestra final 

quedó conformada por los 122 trabajadores. 

Tecnica e instrumentos de recolección 

Se eligió un método eficiente y ágil para la recolección de datos, teniendo en cuenta las 

responsabilidades y disponibilidad de los participantes. Por ello, se decidió aplicar la encuesta 

como tecnica, siguiendo las recomendaciones de (Alegre, 2022). En este estudio, la encuesta 

se aplicó de manera virtual utilizando la plataforma de formularios de Google. 

Se empleó la Escala del Bienestar Social en el Trabajo de Campos et al. (2020), la cual se 

organizó en tres dimensiones: Interacción social en el trabajo (ítems 1-8), Pertenencia social en 

el trabajo (ítems 9-13) y Comprensión Social en el Trabajo (ítems 14-17). Asimismo, se utilizó 

la Escala del compromiso organizacional de Flores & Gómez (2018), compuesta por dos 

dimensiones: Afectivo-normativo (ítem 1-7) y Continuidad (ítem 8-12). Ambos instrumentos 

se evaluaron mediante una escala tipo Likert, donde la categoría "siempre" se codificó con 1 y 

"nunca" con 5. 

La fiabilidad de los instrumentos se determinó mediante el análisis del Alfa de Cronbach, 

obteniendo coeficientes de 0.879 y 0.847, lo que indica una alta confiabilidad, según los 

parámetros de Castañeda et al. (2024), quienes consideran deseable un coeficiente superior a 

0.7. Para asegurar la validez de los instrumentos, estos fueron revisados por tres expertos en el 

tema, quienes confirmaron que estaban adecuados para su aplicación en la forma propuesta. 

Análisis de datos 

Para iniciar el proceso de recolección de datos, se solicitó la autorización a la gerencia de 

SORSA, la cual fue otorgada de manera favorable. Posteriormente, se utilizó la plataforma 

virtual Google Forms como herramienta principal para la recopilación de información. El 

enlace de la encuesta fue compartido a través del grupo de WhatsApp de la empresa y, en 

algunos casos, se envió directamente a los WhatsApp personales de los trabajadores que 

necesitaron más tiempo para responder. Este proceso se desarrolló durante un período de 25 

días, lo que permitió una recolección exhaustiva y detallada de los datos.  

Uso de técnicas estadísticas. 

Una vez obtenidas las 122 respuestas de los cuestionarios, se procedió al procesamiento de los 

datos utilizando el software SPSS 26, siguiendo las siguientes etapas: 
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Evaluación de la fiabilidad: Se aplicó el análisis Alfa de Cronbach para determinar la 

confiabilidad de los instrumentos utilizados. 

Análisis descriptivo: Se emplearon estadísticas descriptivas para presentar las características 

sociodemográficas de los participantes, así como los niveles descriptivos de las variables y 

sus dimensiones. 

Prueba de normalidad: Se utilizó la prueba de Kolmogorov-Smirnov (K-S) para verificar si 

los datos se ajustaban a una distribución normal, requisito para el análisis inferencial. 

Análisis inferencial: Dado que los resultados de la prueba de normalidad mostraron un valor 

de p menor a 0.05, lo que indicó que los datos no seguían una distribución normal, se optó 

por utilizar el coeficiente Rho de Spearman, siguiendo las recomendaciones de (Mendivelso, 

2022). 

Para determinar la presencia o ausencia de relación entre las variables, se estableció la 

siguiente regla de decisión: si el valor de p era mayor que 0.05, se concluía que no existía una 

relación significativa entre las variables; por el contrario, si el valor de p era menor que 0.05, 

se infería la presencia de una relación significativa (Kappes & Riquelme, 2021). 

En cuanto a la interpretación de los niveles de correlación, se adoptó la escala propuesta por 

Mondragón (2014), la cual establece: 0 = no hay correlación; 0.01 – 0.10 = correlación 

positiva débil; 0.11 – 0.50 = correlación positiva media; 0.51 – 0.75 = correlación positiva 

considerable; 0.76 – 0.90 = correlación positiva muy fuerte; 0.91 – 1 = correlación positiva 

perfecta. Este enfoque permitió un análisis riguroso y preciso de las relaciones entre las 

variables estudiadas.)      

RESULTADOS 

Análisis descriptivo 

La Tabla 1 muestra las características de los participantes, destacando que la mayoría son 

hombres (59,0%), solteros (68,9%) y tienen entre 26 y 35 años (36,1%). En cuanto al tiempo 

de trabajo en la empresa, el grupo más representativo tiene entre 1 y 5 años de experiencia 

(60,7%). Respecto al nivel educativo, predomina la educación secundaria (37,7%), seguido de 

la formación universitaria (30,3%). Estos datos indican que el perfil predominante corresponde 

a hombres jóvenes, solteros, con experiencia laboral moderada y nivel educativo 

principalmente secundario o universitario. 
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Tabla 1.  
Características de los participantes  
 

  f %  

Género 
Femenino 50 41,0% 
Masculino 72 59,0% 

Estado civil 
Soletero (a) 84 68,9% 
Casado (a) 38 31,1% 
Divorciado 0 0,0% 

Edad (años) 

 18 a 25 31 25,4% 
 26 a 35 44 36,1% 
36 a 45 35 28,7% 
46 a 55 12 9,8% 

Tiempo que labora en la 
empresa (años) 

> 1 28 23,0% 
1 a 5 74 60,7% 

6 a 10 20 16,4% 

Nivel educativo  

Secundaria  46 37,7% 

Profesional técnico 35 28,7% 

Profesional 
universitario 

37 30,3% 

Estudios de posgrado 4 3,3% 

 

La Tabla 2 presenta el análisis descriptivo de las variables y sus dimensiones, destacando que 

la mayoría de los participantes se encuentran en el nivel medio en casi todas las dimensiones 

evaluadas. Los valores más altos corresponden a continuidad (C) con un 42,60% en nivel 

medio, bienestar social en el trabajo (BST) y compromiso organizacional (CO) con 41,80% 

en nivel medio cada uno. Sin embargo, la interacción social en el trabajo (IST) presenta una 

tendencia distinta, con un 50,00% en nivel bajo, y la pertenencia social en el trabajo (PST) 

también tiene una alta concentración en el nivel bajo con 42,90 %. Estos datos reflejan que, 

si bien los participantes muestran un compromiso y bienestar moderado en el trabajo, hay 

dimensiones como la interacción y la pertenencia social que presentan mayores dificultades. 
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Tabla 2.  

Análisis descriptivos de las variables y sus dimensiones 

Variable / 
dimensiones 

Bajo Medio Alto 

BST 40 25.40% 51 41.80% 31 32.80% 
IST 44 50.00% 43 21.40% 35 28.60% 
PST 54 42.90% 37 33.30% 37 23.80% 
CST 49 40.20% 38 31.10% 35 28.70% 

CO 44 32.80% 46 41.80% 32 25.40% 
A-N 38 31.10% 50 41,0% 34 27.90% 

C 43 35.20% 52 42.60% 27 22.10% 
Nota: BST=bienestar social en el trabajo; IST=interacción social en el trabajo; PST=pertenencia 
social en el trabajo; CST=comprensión en el trabajo; CST=comprensión social en el trabajo; 
CO=compromiso organizacional; A-N=afectivo normativo; C=continuidad.  

Prueba de normalidad  
 
En la Tabla 3 se muestran los resultados de la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov 

(K-S), los cuales revelan que el valor de significancia (Sig.) es inferior a 0.05 para las variables 

de estudio y sus dimensiones. Este hallazgo indica que las distribuciones de las variables no son 

paramétricas. Por lo tanto, se optó por emplear el análisis estadístico Rho de Spearman, de 

acuerdo con las recomendaciones de (Domínguez, 2018). 

Tabla 3. Prueba de normalidad  

  

K-S 

Estadístico gl Sig. 

BST ,149 122 ,000 

IST ,185 122 ,000 

PST , 161 122 ,000 

CST ,160 122 ,000 

CO ,115 122 ,000 

A-N ,094 122 ,000 

C ,139 122 ,000 
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Análisis inferencial 

La Tabla que se presenta a continuación se presentan las correlaciones donde el BST y CO dieron 

por resultado un p-valor=0.000 lo que indica que existe relación y el Rho=0.535 que indica 

relación positiva considerable, en cuanto a la relación entre BST y A-N se determinó un p-

valor=0.000 que indica relación entre la variable y la dimensión el Rho=0.474 que indica que la 

relación es positiva media; en relación al BST y C se determinó un p-valor=0.000 que indica 

relación entre la variable y la dimensión y un Rho=0.494 que indica relación positiva media. 

Tabla 4. Determinación de las correlaciones 

 BST 

 Rho p N 

CO ,535** 0.000 122 

A-N ,474** 0.000 122 

C ,494** 0.000 122 

DISCUSIÓN 

Los resultados de este estudio revelan correlaciones significativas entre las variables analizadas, 

lo que aporta evidencia empírica sobre la relación entre el BST y CO y sus dimensiones. En 

primer lugar, se encontró una relación positiva considerable (Rho = 0.535) entre el BST y el CO, 

con un p-valor = 0.000. Este hallazgo coincide con los resultados de García et al. (2020), quienes 

destacaron que el bienestar laboral es un predictor clave del compromiso organizacional, ya que 

los empleados comprometidos tienden a experimentar mayores niveles de satisfacción y 

motivación. Además, estudios recientes como los de Rodríguez & Fernández (2021); Martínez 

et al. (2022), al promover relaciones significativas y un ambiente de trabajo en equipo el BST 

aumenta la satisfacción personal y el compromiso de los empleados. Este enfoque mejora la 

unidad del grupo lo que eleva la motivación y el bienestar general. Por lo tanto, un buen BST 

ayuda de manera positiva a la salud mental y al rendimiento de la organización. 

En cuanto a la relación entre el BST y la dimensión A-N, se identificó una correlación positiva 

media (Rho = 0.474), con un p-valor = 0.000. Este resultado es consistente con las 

investigaciones de López & Martínez (2021), quienes demostraron que BST permite a los 

empleados el afecto por la organización, lo que incrementa su bienestar subjetivo. Asimismo, 

estudios como los de Pérez et al. (2020); González et al. (2021), destacán que el bienestar social 

en el trabajo (BST) está ligado al compromiso emocional y a la obligación que sienten los 

1

1

11

13

39

Página 17 of 23 - Engrega de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::29566:484440387

Página 17 of 23 - Engrega de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::29566:484440387



 

empleados. Esto es importante para el bienestar de los trabajadores, esta conexión muestra que 

el BST al ayudar a crear lazos emocionales y un sentido de deber hacia la empresa mejora la 

satisfacción la motivación y un ambiente de trabajo positivo; todo esto contribuye de manera 

importante a la salud mental y al desempeño de los trabajadores. 

Por otro lado, se observó una relación positiva media (Rho = 0.494) entre el BST y C, con un p-

valor = 0.000. Este hallazgo está en línea con los resultados de Pérez et al. (2019), quienes 

encontraron que un compromiso de continuidad positivo está fuertemente relacionado con el 

bienestar subjetivo, ya que promueve un ambiente de trabajo colaborativo y respetuoso. Además, 

investigaciones como las de Sánchez et al. (2020) y Torres et al. (2021) un ambiente de trabajo 

positivo reduce el estrés y aumenta la satisfacción de los empleados; este entorno fomenta 

relaciones amigables apoyo entre compañeros y un clima de confianza lo que mejora el BST, al 

disminuir las tensiones y promover el compromiso se genera un lugar donde los trabajadores se 

sienten valorados lo que a su vez mejora su salud mental y productividad. 

Finalmente, estos resultados son respaldados por estudios adicionales como los de Ramírez & 

Gómez (2022), quienes señalaron que el bienestar subjetivo en el trabajo está influenciado por 

múltiples factores, incluyendo el apoyo organizacional, la claridad de roles y las relaciones 

interpersonales. De manera similar, Herrera & Díaz (2023) enfatizaron que las organizaciones 

deben implementar estrategias integrales para mejorar el compromiso, la autonomía y el clima 

laboral, ya que estos factores tienen un impacto directo en el bienestar de los empleados. 

Este estudio, aunque presenta hallazgos importantes tiene limitaciones que podrían afectar sus 

resultados. El lugar de la investigación, se realizó en una sola empresa del nororiente peruano lo 

que puede dificultar la aplicación de los resultados a otros sectores o regiones con diferentes 

culturas y formas de organización. También el uso de datos proporcionados por los mismos 

participantes puede introducir sesgos como la tendencia a responder de manera que les haga 

parecer mejor ante los demás lo que podría afectar la exactitud de las respuestas. Es muy 

importante interpretar los resultados con cuidado porque hay muchas variables que afectan el 

bienestar social en el trabajo (BST). Se necesitan estudios a largo plazo con grupos de personas 

más diversos para confirmar que las relaciones encontradas son consistentes. También es 

necesario entender mejor cómo un buen ambiente laboral puede afectar de manera duradera el 

bienestar la satisfacción y el compromiso de los empleados. 

En conjunto, estos hallazgos subrayan la importancia de promover un entorno laboral que 

fomente el compromiso organizacional, la autonomía y un clima positivo, ya que estas 

dimensiones están estrechamente relacionadas con el BST de los trabajadores. Futuras 
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investigaciones podrían explorar cómo estas variables interactúan en diferentes contextos 

culturales y organizacionales para ampliar la comprensión de su impacto en el bienestar laboral. 

CONCLUSIONES 

Los resultados de este estudio permiten concluir que existe una relación significativa entre el 

(BST) y el Compromiso Organizacional (CO) y sus dimensiones, específicamente el Afectivo-

Normativo (A-N) y la Continuidad (C). En primer lugar, se encontró una correlación positiva 

considerable entre el BST y el CO (Rho = 0.535), lo que sugiere que los trabajadores que 

experimentan un mayor bienestar social en el trabajo tienden a desarrollar un compromiso más 

sólido con su organización. Este hallazgo resalta la importancia de fomentar un entorno laboral 

que promueva el bienestar social, ya que este factor contribuye directamente a fortalecer el 

vínculo emocional y normativo de los empleados con la organización. 

En cuanto a la dimensión Afectivo-Normativo (A-N), se identificó una relación positiva media 

(Rho = 0.474) con el BST. Esto indica que el bienestar social en el trabajo está asociado con 

un mayor sentido de pertenencia y lealtad hacia la organización, lo que refuerza la idea de que 

un ambiente laboral positivo y colaborativo puede incrementar el compromiso afectivo y 

normativo de los empleados. Este resultado es particularmente relevante para las 

organizaciones que buscan retener talento y fomentar una cultura organizacional sólida. 

Por otro lado, la dimensión de Continuidad (C) también mostró una correlación positiva media 

(Rho = 0.494) con el BST. Esto sugiere que los trabajadores que perciben un mayor bienestar 

social en su entorno laboral tienden a visualizar un futuro a largo plazo dentro de la 

organización. Este hallazgo subraya la importancia de implementar políticas y prácticas que 

promuevan el bienestar social, ya que estas no solo mejoran la satisfacción laboral, sino que 

también incrementan la intención de permanencia de los empleados. 

Este estudio demuestra que el Bienestar Social en el Trabajo (BST) es un factor clave que 

influye en el Compromiso Organizacional (CO), tanto en sus dimensiones Afectivo-

Normativas (A-N) como en la Continuidad (C). Estos resultados tienen implicaciones prácticas 

para las organizaciones, ya que sugieren que invertir en estrategias que mejoren el bienestar 

social de los empleados puede generar un impacto positivo en su compromiso y retención. 

Futuras investigaciones podrían explorar cómo estas relaciones se manifiestan en diferentes 

contextos culturales y organizacionales, así como identificar otros factores que puedan mediar 

o moderar estas asociaciones. 
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