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Resiliencia laboral como predictor del compromiso organizacional en los

servidores publicos del Hospital General Alfredo Noboa Montenegro
Work resilience as a predictor of organizational commitment in public servants at the Alfredo Noboa

Montenegro General Hospital
Maria Auxiliadora Pérez Alvarez, Francisco Paul Pérez Salas

Resumen

La resiliencia laboral en el contexto hospitalario se desarrollé como un elemento esencial para enfrentar las
exigencias del trabajo y consolidar el compromiso organizacional. Asimismo, el presente analisis tuvo como
objetivo estudiar cdmo la resiliencia laboral estimula el grado de compromiso organizacional en los servidores
publicos del Hospital General Alfredo Noboa Montenegro. Ademas, se aplico un enfoque cuantitativo, con
disefio no experimental, descriptivo y correlacional, a través de encuestas tipo Likert a 67 servidores ptiblicos.
Asimismo, los resultados sefialaron una correlacion positiva y significativa, lo cual facilit6 aceptar la hipétesis
alternativa. Del mismo modo, se concluyé que mayores niveles de resiliencia laboral consolidan el compromi-
so organizacional, siendo notable la relevancia de promover estrategias que ayuden al bienestar y desempeno
del personal en entornos hospitalarios.

Palabras clave: Resiliencia laboral; compromiso organizacional; sector salud; servidores publicos; comporta-
miento organizacional.

Maria Auxiliadora Pérez Alvarez

Universidad Nacional de Chimborazo | Riobamba | Ecuador | Mariaa.perez@unach.edu.ec
https://orcid.org/0009-0009-0919-8766

Francisco Paul Pérez Salas

Universidad Nacional de Chimborazo | Riobamba | Ecuador | francisco.perez@unach.edu.ec
https://orcid.org/0000-0002-5866-3320

https://doi.org/10.46652/runas.v7i15.383 Enviado: mayo 05, 2026
ISSN 2737-6230 Aceptado: julio 22,2026
Vol. 7 No. 15 julio-diciembre 2026, 260383 Publicado: agosto 04, 2026
Quito, Ecuador Continuous Publication

@loe cicsH/N


https://doi.org/10.46652/runas.v7i15.383
http://www.religacion.com

Abstract

Work resilience in the hospital context has developed as an essential element for facing work demands and
consolidating organizational commitment. This analysis aimed to study how work resilience influences the level
of organizational commitment among public servants at the Alfredo Noboa Montenegro General Hospital. A
quantitative approach was applied, with a non-experimental, descriptive, and correlational design, using Li-
kert-type surveys administered to 67 public servants. The results indicated a positive and significant correlation,
which facilitated the acceptance of the alternative hypothesis. It was also concluded that higher levels of work
resilience strengthen organizational commitment, highlighting the importance of promoting strategies that su-
pport the well-being and performance of staff in hospital settings.

Keywords: Work resilience; organizational commitment; health sector; public servants; organizational behavior.

Introduccion

La resiliencia laboral se fortalecié como un elemento esencial para enfrentar contextos or-
ganizacionales complejos, particularmente en el sector de la salud, donde las exigencias fisicas y
emocionales son mayores. Segiin Mujajati et al. (2024), alrededor del 27% del personal sanitario
mostré sintomas de ansiedad y el 28% sintomas de depresidn antes y después de la pandemia de
COVID-19. De este modo, el informe conjunto de la OMS (Organizacion Mundial de la Salud)
y la OIT (Organizacion Internacional del Trabajo) sustenta que grandes jornadas laborales en el
sector salud aumentan en un 35% el peligro de eventos cerebrovasculares y en un 17% el riesgo de
mortalidad por enfermedades cardiacas.

En el entorno ecuatoriano, los conflictos vinculados con el bienestar laboral en el sector pu-
blico asimismo exhiben pruebas empiricas importantes, segin Clarke et al. (2025), en la encuesta
Nacional de Empleo, Desempleo y Subempleo (ENEMDU), cerca del 32% de los trabajadores
informa condiciones de empleo inadecuadas, lo que afiade sobrecarga laboral y limitadas condi-
ciones organizacionales. Por otro lado, estudios realizados en el sistema de salud ecuatoriano se-
falan que entre el 25% y el 30% del personal sanitario presenta niveles de agotamiento emocional
moderados a altos.

En el Hospital General Alfredo Noboa Montenegro forma unas instituciones esenciales en la
prestacion de servicios de salud en la provincia de Bolivar, en el que el personal afronta condicio-
nes laborales rigurosas vinculadas a la atencién continua de pacientes y a la presion asistencial. A
pesar de que no existen datos estadisticos publicados especificos del hospital, estudios en entornos
hospitalarios parecidos en Ecuador han informado que mas del 40% del personal de salud nota
altos niveles de estrés y limitacion de apoyo organizacional (Lee, 2023).

De este modo, el objetivo general del presente estudio se basa en analizar como el impacto
de la resiliencia laboral predice el nivel de compromiso organizacional de los servidores publicos
del Hospital General Alfredo Noboa Montero. De modo complementario, se plantea evaluar los
factores de resiliencia laboral a través de un analisis descriptivo que facilite conocer las condiciones
del contexto laboral en el que se desenvuelven los servidores publicos; también, se procura estable-
cer los niveles de compromiso organizacional mediante un modelado de ecuaciones estructurales,



con el objetivo de reconocer el nivel de responsabilidad y repercusion institucional del personal;
por ultimo, se pretende correlacionar los elementos de resiliencia laboral y compromiso organiza-
cional para entender los efectos del contexto laboral en el comportamiento organizacional de los
servidores publicos del hospital (Hollaar et al., 2025).

Desarrollo tedrico

Para el desarrollo tedrico de la investigacion se estudiaran dos variables esenciales: resiliencia
laboral y compromiso organizacional, primeramente, la resiliencia laboral se comprende como la
capacidad de los empleados publicos para acoplarse y afrontar situaciones adversas en el contexto
laboral, manteniendo su desempefio y bienestar (Khan et al., 2025); en segundo lugar, el compro-
miso organizacional hace referencia al nivel de identificacién e implicacién del trabajador con la
empresa, mostrado en su predisposicion para permanecer y aportar al cuamplimiento de los obje-
tivos organizacionales (Daadmehr, 2024).

Resiliencia laboral

Segun los estudios realizados por Okojie et al. (2023), sefiala que es la disposicion de los em-
pleados para afrontar, adaptarse y recuperarse correctamente en situaciones dificiles en el contex-
to organizacional, guardando de buen modo su bienestar psicolégico y desempeno laboral.

La resiliencia no es una cualidad aislada, sino un componente que retine los recursos psico-
légicos y conductuales; asi, se compone de elementos esenciales que describen cdmo las personas
afrontan adversidades en el trabajo. De esta forma, entre las dimensiones que resaltan son la adap-
tacion al cambio, manejo del estrés, la autoeficacia y optimismo, las cuales se complementan para
entender su incidencia en el compromiso organizacional (Ding et al., 2026).

Intercambio lider-miembro: Hace referencia a la calidad del vinculo establecido entre el jefe
y el servidor publico en la empresa; de este modo, examina aspectos como la confianza, respeto,
apoyo y comunicacion de los dos lados. En el entorno hospitalario, una relacion fortalecida con el
lider favorece la resiliencia al ofrecer respaldo emocional y orientacion en situaciones complejas
(Mamani et al., 2023).

Intercambio equipo- miembro: Segin Awad & Martin (2024), es la calidad de las conexiones
interpersonales entre los compaiieros de trabajo en un equipo, de este modo, forma parte de la
cooperacion, apoyo mutuo, confianza y comunicacion entre personas del mismo grupo, en el
contexto expuesto es importante ya que refuerza la resiliencia laboral al crear un entorno de apoyo
social ante las demandas laborales.



Compromiso organizacional

Segtin estudios expuestos por Aljuaid (2025), sefialan que es el nivel de identificacion, im-
plicacion y lealtad que el empleado construye hacia la empresa en la que trabaja, asi, muestra
la disposicion del trabajador para ayudar a la realizacion de los objetivos empresariales, de este
modo, es relevante para entender la permanencia, desempefio y motivacion laboral. Entre sus
dimensiones claves se encuentra el compromiso afectivo, de continuidad, normativo e identifica-

ci6én organizacional.

Compromiso afectivo: es el vinculo emocional que el trabajador crea con la empresa, esto
conlleva percibirse identificado, valorado y satisfecho en el contexto laboral, favoreciendo a la
permanencia voluntaria y desempefo organizacional (Hosseini et al., 2024).

Compromiso de continuidad: se refiere a la percepcion de los costos vinculados a abandonar
la empresa, por esto, el trabajador continta por los beneficios adquiridos o la falta de alternativas
laborales, esto ayuda a la retencion de los trabajadores en la empresa (Gutiérrez, 2023).

Compromiso normativo: hace referencia al modo de obligacién moral que posee el empleado
de permanecer en la entidad, esto surge a partir de valores, normas y principios internalizados, es-
tos se vinculan con la ética profesional y responsabilidad social, de este modo, promueve la lealtad
y cumplimiento del deber institucional (Wut et al., 2022).

Identificacion organizacional: nivel en que el trabajador forma parte de la institucion, se evi-
dencia en la alineacion de valores personales con los de la empresa, asi, fortaleciendo el sentido de
pertenencia y cohesion (Avci et al., 2024).

Con base en la literatura existente, se plantean las siguientes hipotesis de investigacion:

H, = La resiliencia laboral predice negativamente el nivel de compromiso organizacional en

los servidores publicos del Hospital General Alfredo Noboa Montenegro.

H = La resiliencia laboral predice positivamente el nivel de compromiso organizacional en
los servidores publicos del Hospital General Alfredo Noboa Montenegro.

Metodologia

El estudio adopta un enfoque cuantitativo, basado en analizar la resiliencia laboral como
indicador del compromiso organizacional en los servidores publicos del Hospital General Alfre-
do Noboa Montenegro. Para la recopilaciéon de datos, se utilizé un cuestionario que recopila las
dimensiones de la resiliencia laboral y del compromiso organizacional, a través de la escala tipo
Likert. La muestra estuvo agrupada por servidores publicos del hospital, elegidos por un muestreo

no probabilistico por conveniencia.



Ruta de investigacion

Segtn Leal (2022), la metodologia cuantitativa se basa en la aprobacion de teorias a través
de hipotesis totalmente reales, empleando datos adquiridos de muestras representativas. De este
modo, el caracter deductivo facilita el analisis de modo sistematico del vinculo entre variables.
En el presente estudio, opto6 por este enfoque ya que facilita la medicion del vinculo entre las dos
variables en los servidores publicos del Hospital General Alfredo Noboa Montenegro, mediante
un cuestionario estructurado que facilité reconocer patrones y correlaciones significativas entre
las variables.

De acuerdo con Quines & Saycon (2023), se focaliza en detallar de modo objetivo y sistemati-
co las caracteristicas de una situacidon concreta, facilitando entender conductas y condiciones pre-
sentes en un determinado contexto. Este tipo de disefio no conlleva la manipulacion de variables,
asi, facilita observar fendmenos en su estado natural.

En el presente estudio, se emple6 un disefio descriptivo con el objetivo de caracterizar el
comportamiento de las variables resiliencia laboral y compromiso organizacional en los servido-
res publicos del Hospital General Alfredo Noboa Montenegro. De este modo facilit6 identificar
las dimensiones, niveles y tendencias predominantes de la resiliencia, asi como los niveles de com-
promiso organizacional en sus elementos afectivos, normativos, de continuidad e identificacién
organizacional (Maya & Londoiio, 2024).

Segun los estudios realizados por Gonzalez et al. (2024), tiene como propdsito medir el nivel
existente entre dos o mas variables, sin que exista manipulacion sobre las mismas. Este enfoque
facilita reconocer la fuerza y direccién de las asociaciones, afladiendo pruebas empiricas sobre
como se conectan los fenémenos en un entorno determinado.

También, se adoptd un modelo de ecuaciones estructurales que facilita examinar la fuerza,
direccién y significancia del vinculo entre las dos variables, asi como establecer en qué medida la
resiliencia laboral predice el compromiso organizacional. Ademas, establece asociaciones esencia-
les y entiende el impacto de las variables en el entorno hospitalario (Abad, 2023).

El disefio no experimental se implementd ya que las variables no son manipuladas inten-
cionalmente por el investigador, sino que se visualizan en su entorno natural. De este modo, la
resiliencia laboral y el compromiso forman fenémenos psicosociales ya existentes en el contexto
del Hospital General Alfredo Noboa Montenegro, por tanto, el estudio se limita a su observacién

y medicion sin intervencion directa

Participantes

En el estudio, la poblacidn estuvo conformada por médicos que trabajan en el Hospital Ge-
neral Alfredo Noboa Montenegro, que abarca personal administrativo, médico y de enfermeria.



De este modo, se encuentra formado el universo de estudio, ya que participa activamente en las
dinamicas organizacionales del contexto hospitalario (Clarke et al., 2025).

La muestra estuvo compuesta por 67 servidores publicos, ya que se empled un muestreo cen-
sal, de este modo, se facilit6 incorporar a todos los participantes de la poblacion, asegurando una
cobertura completa y una mayor objetividad en los resultados. La adopcion de las herramientas se
realizé de modo directo a los participantes disponibles, los cuales cedieron de manera voluntaria
para participar en el estudio, permitiendo la recolecciéon de informacion actual y relevante.

Diserio y confiabilidad del instrumento

El alfa de Cronbach es un indicador estadistico empleado para medir la fiabilidad de he-
rramientas de recoleccién de datos como sondeos y encuestas con varios items, este coeficiente
analiza la uniformidad de los factores, determinando si sefialan el minimo constructo subyacente.
Ademas, se estima aceptable un valor que supera 0.70, sefialando una correlacidon positiva entre
los elementos y la eficacia (Clarke et al., 2025).

Tabla 1. Alfa de Cronbach

Dimensiones Alfa de Cronbach N de elementos
Resiliencia 0,710 5
Intercambio lider-miembro 0,894 5
Intercambio equipo-miembro 0,830 5
Compromiso afectivo 0,639 5
Compromiso de continuidad 0,815 5
Compromiso normativo 0,598 4
Total 0,907 29

Fuente: elaboracion propia.

La tabla sefial6 un coeficiente de Cronbach global de 0,907, lo que demuestra una excelente
confiabilidad interna del instrumento, segtin los estudios realizados por Lee (2023), sefialando que
los valores superiores a 0,90 muestran alta consistencia. De este modo, recalcando que la mayor
parte de las dimensiones superaron el 0,70, lo que afirma estabilidad de los items aplicados, ade-
mas, los resultados facilitan reconocer que el instrumento fue valido y consistente, Hollaar et al.
(2025), para estudiar la resiliencia laboral como predictor del compromiso organizacional en los
servidores publicos del Hospital General Alfredo Noboa Montenegro.

Procesamiento de informacién

En el caso de que la estructura de correlacion entre los items de los instrumentos pueda
comprenderse mediante un solo factor, se emple6 un modelo inifactorial, para generar el analisis
estadistico de los datos, se adopto el software SPSS, el objetivo de comparar las hipdtesis y respon-
der las preguntas realizadas en la investigacion. Se utilizé el andlisis factorial como procedimiento




estadistico multivariante para estudiar la estructura de correlaciéon entre grupo de las variables
observadas (Mujajati et al., 2024).

Resultados

Primeramente, mientras se elaboraron los resultados del estudio, se disefié un perfil sociode-
mografico de las personas; después, se generd un analisis factorial exploratorio para establecer el
vinculo entre variables. Ademas, el procedimiento conllevd el empleo de la prueba de esfericidad
de Bartlett, estos instrumentos ayudaron a reconocer y clasificar los elementos pertinentes toma-
dos en cuenta en el estudio (Khan et al., 2025).

Tabla 2. Perfil sociodemografico

Frecuencia Porcentaje

Masculino 22 33,3
Sexo

Femenino 45 66,7

18 - 29 afos 0 0
30 - 39 anos 12 18,2

Edad

40 - 49 afios 32 48,5
50 afios 0 mas 23 33,3
Soltero 22 33,3
Estado civil Casado 26 39,4
Divorciado 18 27,3

Bachillerato 0 0
Nivelde Superior 26 39,4

instruccion

Posgrado 41 60,6

Menos de un afo 4 6,1

Antigiiedad 2 a4 afhos 2 3,0
laboral 4a 6 afios 2 3,0
Mas de 6 afios 59 87,9
Tipo de Nombramiento 51 75,8
contrato Contrato ocasional 16 24,2
Total 67 100

Fuente: elaboracion propia.

Los resultados senialaron que la mayoria de encuestados forman parte del sexo femenino
(66,7%), con dominio del grupo etario de 40 a 49 afios (48,5%), seguido de personas de 50 afios o
mas, lo que sefald una poblacion adulta con experiencia. También, en el estado civil, resaltaron
los casados (60,6%), mostrando una alta preparacién académica, asimismo, la antigiiedad laboral
evidencié que la mayoria de personas posee mas de 6 afos de experiencia (87,9%) y finalmente el
75,8% cuenta con nombramiento, afirmando condiciones laborales estables.



Tabla 3. Medida Kaiser Meyer Olkin (KMO)

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de

0,267
muestreo
Aprox. Chi-cuadrado 838,375
Prueba de esfericidad de 1 406
Bartlett g
Sig. 0

Fuente: elaboracion propia.

La tabla senald, que la medida de adecuacion muestra KMO fue de 0,267, evidenciando un
bajo nivel de correlacion entre las variables, siendo insuficiente para la adopcion de un analisis
factorial, segtin con los criterios de Daadmehr (2024), que mostraron que los valores a 0,50 no son
correctos para este tipo de analisis. Por el contrario, la prueba de esfericidad de Bartlett presentd
un valor de chi cuadrado de 838,376 con 406 grados de libertad y una significancia de 0,000, faci-
litando el rechazo de la hipétesis nula y confirmando la existencia de correlaciones significativas
entre los items.

Tabla 4. Factores analizados

Sumas de cargas al cuadrado de la rotacion

Componente
Total % de varianza % acumulado
Resiliencia 4,485 15,466 15,466
Intercambio 3,870 13,343 28,810
lider-miembro
Intercambio equi- 3,530 12,172 40,982
po-miembro
Compromiso afectivo 3,218 11,097 52,079
Compromiso de 3215 11,086 63,165
continuidad
Compromiso nor- 3,892 13,419 146,759

mativo

Fuente: elaboracion propia.

Al aplicar el analisis factorial con rotacidn, se reconocieron seis dimensiones: resiliencia, in-
tercambio lider-miembro, intercambio equipo-miembro y las tres formas de compromiso organi-
zacional, las mismas que sefialaron el (146,759%) de la varianza total. Ademas, el componente de
resiliencia mostrd el mayor aporte individual (15,466%), mostré su realce como predictor, segui-
do del intercambio lider-miembro (13,343%) y el compromiso normativo (13,419%). Asimismo,
los resultados evidenciaron una correcta representacion del modelo, superando el umbral minimo
sugerido por (Okojie et al., 2023).

Tabla 5. Anadlisis factorial

Componentes
RSLN ILM IEM COAF COCO CONOR
Resiliencia 1 0,775 0,032 0,064 0,225 -0,192 0,060

Resiliencia 2 0,153 0,484 0,467 0,390 0,229 -0,141




Componentes
RSLN ILM IEM COAF COCO CONOR
Resiliencia 3 -0,012 0,610  -0,164 0237 -0,563  -0,171
Resiliencia 4 0,218 0,753  -0,052 0,166 -0,065 0,100
Resiliencia 5 0,122 0630 0328 0,131 -0271  -0,241
Intercambio lider‘mlembro 0,514 0,09 0646 0142 0,039  -0,116
Intercambio léder‘mlembro 0,255 0,132 0795 0316 -0258  -0,017
Intercambio l;der‘m‘embro 0,379 0,267 0,553 0387 0,025 0,074
Intercambio ljlder'm‘embm 0,651 0,175 0302 0201 0,039 0,274
Intercambio I;der‘m‘embro 0,498 0,032 0549 0432 -0,154  -0,278
Intercambio equipo-miem- o 0,442 0055 0413 -0,126 0,167
bro1
Intercambio equipo-miem- 0 0,583 0,146 0129 0,070  -0,055
bro 2
Intercambio equipo-miem- -, 0,182 0,117 0854 0,113 0,035
bro 3
Intercambio equipo-miem- ) 20,026 0,194 0885 0,193  -0,013
bro 4
Intercambio equipo-miem- ) (o 0,301 0114 0762 -0,036 0,200
bro 5
Compromiso afectivo 1 0,575 0,492 0,167 0,089 0,269 0,048
Compromiso afectivo 2 0,050 0,694 0,472 -0,018 0,165 0,100
Compromiso afectivo 3 0,230 0,245 0,520 0,080 0,278 0,445
Compromiso afectivo 4 -0,063 -0,034 -0,090 -0,155 0,171 -0,872
Compromiso afectivo 5 0,597 0,515 0,321 0,132 0,264 0,079
Compromiso de continui- . 0,512 0088 0176 0,454  -0,203
dad 1
Compromiso de continui- o\ 0,153 0,179 0071 0,560  -0,172
dad 2
Compromiso de continui- ;5 0289 0516 -0,015 0,374 0,055
dad 3
Compromiso de continui- 001 5004 0042 0100 0,900 0,072
dad 4
Compromiso de continui- ), 0,042  -0,066 0118 0,851 0,013
dad 5
Compromiso normativo 1 0,085 0,005 -0,284 0,022 0,155 0,822
Compromiso normativo 2 0,368 -0,147 0,403 0,020 0,116 0,224
Compromiso normativo 3 0,708 0,223 0,306  -0,088 0,176 0,227
Compromiso normativo 4 0,134 -0,090 0,227 0,119 -0,161 0,766

Fuente: elaboracion propia.

Nota: los factores enunciados son denominados: resiliencia (RSLN), Intercambio lider-miembro
(ILM), Intercambio equipo-miembro (IEM), Compromiso afectivo (COAF), Compromiso de
continuidad (COCO), y Compromiso normativo (CONOR).
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Los datos sefialaron que las cargas factoriales rotadas ayudaron a segmentar los items en 6
dimensiones relacionadas con la resiliencia laboral, de este modo, varias preguntas mostraron
cargas superiores a 0,70, como resiliencia 1 (0,775), resiliencia 4 (0,753), intercambio lider-miem-
bro 2 (0,795), intercambio equipo-miembro 3y 4 (0,854 y 0,885) y compromiso normativo (0,822
y 0,766), sefialando una correcta consistencia interna. También, la mayor cantidad de preguntas
evidencié una asociaciéon con un solo componente, evidenciando una estructura factorial defi-
nida. Seguin Ding et al. (2026) estos resultados afirmaron la validez del modelo, mostrando que
la resiliencia se vincula de modo consistente con el compromiso organizacional en los sectores

publicos estudiados.

Tabla 6. Comprobacién de hipdtesis

N Rho d fecyp
Hipotesis 0 de P-value  Decision
Spearman
Ho: La resiliencia laboral predice negativamente
el nivel de compromiso organizacional en los
. 11 . -,290%* ,102 Rechazad
servidores publicos del Hospital General Alfredo echazada
Noboa Montenegro.

H,: La resiliencia laboral predice positivamente

el nivel de compromiso organizacional en los 627 000 Aceptada

servidores publicos del Hospital General Alfredo
Noboa Montenegro.

Fuente: elaboracion propia.

Los resultados obtenidos a través del coeficiente de correlacion de Spearman mostraron que
la resiliencia laboral sostuvo un vinculo positivo y estadisticamente positivo con el compromiso
organizacional (p=0,627; p=0,000). Asi, facilité aceptar la hipdtesis H1, mostrando que, a mads
grados de resiliencia laboral, mayor es el compromiso organizacional en los servidores publicos
del Hospital General Alfredo Noboa Montenegro. Por otro lado, la hipétesis nula fue totalmente

rechazada, ya que sefial6 una relacion negativa significativa entre las variables.

Por otra parte, los resultados coincidieron con lo expuesto por Mamani et al. (2023), quie-
nes mostraron que la resiliencia es parte del capital psicoldgico positivo y actiia como un método
que impulsa actitudes buenas en el trabajo, entre ellas el compromiso organizacional. Por ende,
esta evidencia fortalecid la idea de que los trabajadores pueden adaptarse, mantenerse enfocados
y enfrentar situaciones dificiles con una actitud positiva, y generé mayor sentido de pertinencia.




Pérez Alvarez & Pérez Salas

Figura 1. Diagrama de ruta
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Fuente: elaboracion propia.

Nota: resultado obtenido del software estadistico JASP.

El diagrama de ruta mostr6 vinculos, en su mayoria positivos, entre los componentes (RC1-
RC6) y sus preguntas, afirmando la coherencia del modelo. Ademas, los componentes RC1, RC2
y RC3 sefalaron las conexiones mas fuertes, reflejando mas capacidad explicativa sobre variables
relacionadas al intercambio lider-miembro, equipo y compromiso organizacional. Por otro lado,
RC4, RC5 y RC6 evidenciaron vinculos mas especificos y de menor intensidad.

Discusion

Los resultados de la investigacion sefialaron que la resiliencia laboral sostuvo una relacién
positiva y significativa con el compromiso organizacional (p=0,627; p=0,000), permitiendo afir-
mar su papel como indicador dentro del entorno hospitalario. Esto concuerda con Awad & Mar-
tin (2024), los cuales sefialaron que la resiliencia es un elemento del capital psicoldgico positivo
y aporta directamente al refuerzo de actitudes laborales como el compromiso, la satisfaccion y el
desempefio. De este modo, los trabajadores demostraron mas capacidad de adaptacion, control
emocional y enfrentamiento de situaciones dificiles; suelen desarrollar mas sentido de pertenencia

hacia la empresa.

De distinto modo, el analisis factorial facilité reconocer seis dimensiones estructurales que
detallaron el vinculo entre resiliencia y compromiso organizacional, resaltando elementos como
el intercambio lider-miembro y trabajo en equipo. Estos resultados se encuentran conectados con
los estudios realizados por Aljuaid (2025), que explican la influencia en el comportamiento orga-
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nizacional y en el grado de compromiso del trabajador. Asi, segin este contexto se evidencié que
las relaciones interpersonales basadas en confianza y apoyo fortalecen la resiliencia.

Por ultimo, la consistencia interna del instrumento y el conjunto de items mostraron una
estructura valida para medir las variables examinadas, respaldando la confiabilidad de los resulta-
dos obtenidos. Segiin Gutiérrez (2023), el compromiso organizacional se forma por dimensiones
afectivas, de continuidad y normativas, las cuales suelen ser incitadas por elementos psicolégicos
como la resiliencia, de este modo, confirmando que el fortalecimiento no solo mejora la capacidad
de afrontamiento del personal.

Conclusiones

Se concluyd que los servidores publicos del Hospital General Alfredo Noboa Montenegro
sefialaron un grado correcto de resiliencia laboral, proyectando su capacidad para ajustarse ante
momentos dificiles, mantener la calma emocional y seguir con sus funciones a pesar de las exigen-
cias del contexto hospitalario, no obstante, no todos lograron mantener de modo constante este
comportamiento ante escenarios de alta presion laboral.

Ademas, se identificé que una parte esencial sefial6é grados importantes de compromiso or-
ganizacional, particularmente en sus dimensiones afectiva y de continuidad, lo que indicé una
relacion emocional y una intencién de permanencia en la empresa. Sin embargo, se reconocen
restricciones en el compromiso normativo, de este modo, sugiriendo que no todos los empleado-
res notan un compromiso moral sélido hacia la organizacion, pese a valorar su estabilidad laboral
y las condiciones que la misma ofrece.

Los resultados muestran una correlacion significativa entre la resiliencia laboral y el com-
promiso organizacional, facilitando asegurar que a mas grados de resiliencia, mayor fue el nivel
de compromiso de la empresa. Asi, estos resultados sustentaron métodos empresariales guiados
al desarrollo de habilidades resilientes, con el objetivo de reforzar un talento humano mas com-

prometido.
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