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Resumen 

El estudio se orientó a Establecer la incidencia de la resiliencia influye en el 

compromiso organizacional de los colaboradores de la Unidad de Administración y 

Finanzas de la Corte Superior de Justicia de Áncash – Poder Judicial en el año 

2022. 

Por su naturaleza fue aplicada. Por su enfoque, cuantitativo. Por su alcance fue 

explicativo, es decir, causal. La población estuvo constituida por los colaboradores 

administrativos de la Unidad de Administración y Finanzas de la Corte Superior de 

Justicia de Áncash – Poder Judicial. Se usó un cuestionario digital a 56 

colaboradores de esta entidad pública. 

Los resultados revelaron que existe asociación causal significativo del soporte 

familiar y amical (β = 0.283, valor t =2.137) y la autoeficacia (β = 0.325, valor t =2.61) 

con la Resiliencia. Sin embargo, el apoyo de la autoridad (β = 0.014, valor t =0.066) 

y las condiciones facilitadoras (β = 0.228, valor t =1.494) tienen una incidencia, pero 

no a un nivel estadísticamente significativo en el constructo Resiliencia. A nivel 

general, la resiliencia incide significativamente en el compromiso organizacional (β 

= 0.928, valor t =49.86). 

 

Palabras Claves: Resiliencia; soporte familiar y amical; autoeficacia; compromiso 

organizacional 
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Abstract 

The study aimed to establish to what extent resilience influences the organizational 

commitment of the employees of the Administration and Finance Unit of the Superior 

Court of Justice of Áncash – Poder Judicial in 2022, in Peru. 

By its nature, the research was applied. This study was quantitative. For its scope, 

it was explanatory research. The population was constituted by the administrative 

collaborators of the Administration and Finance Unit of the Superior Court of Justice 

of Áncash – Judicial Power. A digital questionnaire was used to 56 collaborators of 

this public entity. 

The results revealed that there is a significant causal association of family and 

friendly support (β = 0.283, t-value = 2.137) and self-efficacy (β = 0.325, t-value = 

2.61) with Resilience. However, authority support (β = 0.014, t-value =0.066) and 

enabling conditions (β = 0.228, t-value =1.494) have an incidence, but not at a 

statistically significant level, in the Resilience construct. Overall, resilience has a 

significant impact on organizational engagement (β = 0.928, t-value =49.86). 

 

Key Words: Resilience; family and amical support; self-efficacy; organizational 

commitment 
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1. INTRODUCCIÓN 

Actualmente, se viene atravesando una crisis mundial producto del brote de la 

enfermedad Coronavirus (COVID - 19); la cual afecta sectores económicos dejando 

a su paso innumerables pérdidas y proyectando un futuro ambiguo; dicha situación 

ha obligado a diversos estrategas en gestión de recursos humanos a tomar 

medidas de urgencia como el “trabajo remoto” o mecanismos del teletrabajo, para 

el sector público. No obstante, en el Observatorio de la Organización Internacional 

del Trabajo (OIT) “El COVID-19 y el mundo del trabajo. Estimaciones actualizadas 

y análisis” enmarca cuatro pilares fundamentales en la lucha contra el COVID-19 a 

partir de las normas internacionales del trabajo, teniendo en su cuarto pilar como 

pieza fundamental la resiliencia organizacional. 

En el país, la Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR) publicó la “Directiva 

para la aplicación del Trabajo Remoto”, mediante Resolución 000039-2020-

SERVIR-PE, para la aplicación del trabajo remoto; obligando a los trabajadores, 

laborar desde sus hogares evitando así la propagación del virus; así Lopes (2016) 

refiere que la tecnología podría empoderar a las personas para acceder a recursos 

alternativos para reconstruir, modificar y desarrollar nuevas rutinas o patrones de 

acción para el trabajo y la socialización. Sin embargo, al margen de salvaguardar 

la integridad física del trabajador, se genera alrededor de él una serie de factores 

negativos como el estrés laboral, agotamiento mental, entre otros. 

La resiliencia organizacional es una capacidad dinámica de adaptabilidad de la 

organización que crece y se desarrolla con el tiempo (Wildavsky, 1988), mientras 

Lengnick-Hall y Beck (2003) lo define como una mezcla compleja de 

comportamientos, perspectivas e interacciones que puede ser desarrollada, medida 

y dirigida. Ante esta situación pandémica la resiliencia distingue dos componentes: 

“la resistencia frente a la destrucción; o, capacidad de proteger la propia integridad, 

bajo presión y; por otra parte, la capacidad de forjar un comportamiento vital positivo 

pese a las circunstancias difíciles” (Vanistendael, 1996). Tan-Kristanto y Kiropoulos 

(2015) corroboran que el aumento de los niveles de autoeficacia podría conducir a 

estrategias de afrontamiento más activas, reduciendo los niveles de depresión y la 

ansiedad en momentos difíciles o adversos que todo trabajador afronta durante una 
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crisis de salud. Por consiguiente, la trascendencia de la resiliencia organizacional 

recae en la capacidad de la organización de hacer frente a situaciones adversas e 

imprecisas, con acciones ágiles, flexibles y rápidas, produciendo la recuperación 

organizacional ante una contingencia, de acuerdo a McManus et al. (2007) las 

organizaciones con un mayor grado de flexibilidad y resiliencia, presentan una 

cultura promotora de sus capacidades de adaptación, agilidad e innovación dentro 

de la organización, entre otros puntos a destacar. 

A pesar de que resiliencia organizacional, no es un término contemporáneo, cabe 

decir que la puesta en marcha es lenta y poco probable ante un escenario de 

incertidumbre, que surge a raíz de la crisis mundial; como lo menciona Carmen 

Bueno Especialista en Seguridad y Salud en el Trabajo, Oficina de la OIT para el 

Cono Sur de América Latina: 

“La normalización del teletrabajo tras la pandemia por COVID-19 puede ser un 

potente acelerador de una tendencia en materia de seguridad y salud laboral 

en muchos países: una reducción de los accidentes de trabajo y un crecimiento 

de las enfermedades relacionadas con el trabajo, particularmente relacionadas 

con la salud mental. Esta tendencia se agudizará como consecuencia de la 

epidemia. Es importante recordar que el impacto de estos riesgos no se reserva 

únicamente al plano individual y a la salud de los trabajadores, sino que las 

repercusiones se extienden al nivel organizacional, pudiéndose reflejar en un 

crecimiento del ausentismo y en un deterioro de la productividad” (p. 45). 

La figura del trabajo remoto o teletrabajo empieza a desarrollarse a razón del estado 

de emergencia sanitaria, donde los trabajadores experimentan por primera vez la 

nueva normalidad laboral, ello fomenta el escaso compromiso organizacional, 

definido por Steers et al. (1979) como:  

“Fuerza de la identificación de un individuo con una organización en 

particular y de su participación en la misma. Conceptualmente puede ser 

caracterizado por al menos tres factores: a) una fuerte convicción y 

aceptación de los objetivos y valores de la organización; b) la disposición a 

ejercer un esfuerzo considerable en beneficio de la organización; c) el fuerte 

deseo de permanecer como miembro de la organización” (p. 144).  
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En la Unidad de Administración y Finanzas de la Corte Superior de Justicia de 

Áncash – Poder Judicial (en adelante UAF – CSJAN – PJ), se observa que, en 

estos tiempos difíciles, se ha consolidado que el soporte familiar y amical 

desarrolla un bienestar físico y mental, que supera las diversas contingencias 

laborales como la crisis de salud pública que afecta las labores de los trabajadores. 

Se ha entrevistado a algunos trabajadores que han mencionado que el apoyo de 

la autoridad se traduce en fomentar una labor condicionada a su estado de salud 

y que además se ha establecido una comunicación sólida para comprender esta 

situación difícil; así, por ejemplo, en el caso del pliego judicial (Sede Central Lima) 

cuando requería de información urgente de las áreas operativas, ésta era elaborada 

en equipo, es decir, entre el jefe inmediato superior y el trabajador (situación que 

no se había logrado anteriormente). De igual forma las condiciones facilitadoras se 

han incrementado otorgando la disponibilidad de plataformas y dispositivos para 

que, con la tecnología de la información y comunicación se establezcan mejores 

condiciones en la labor a través del teletrabajo con soporte de la infraestructura y 

los servicios de TIC gracias al uso de plataformas como AnyDesk y FortiClient. En 

este panorama cada trabajador, por la observación hecha, ha desarrollado un 

sentido de autoeficacia fomentando una motivación en el trabajo, consiguiendo 

una ayuda en la realización personal gracias al área de Bienestar Social a través 

de talleres y reuniones (con sesiones virtuales), aspecto que ha fomentado la 

mejora en el bienestar emocional; aspecto que considera importante Louise Grant 

y Gail Kinman (2013) cuando indican que los atributos de los empleados resilientes 

también se traduce en el entusiasmo, optimismo y esperanza, alto grado de 

autonomía, flexibilidad y adaptabilidad, un sentido de propósito y la capacidad de 

desarrollar un sentido de significado a partir de situaciones difíciles y desafiantes; 

aspectos que se han visto en esta institución local. Con ello se consolida la relación 

con otros factores que afectan la salud mental es el riesgo psicosocial, el aumento 

de la carga y ritmo de trabajo, la mayor jornada laboral, la creencia de que hay que 

estar disponible en todo momento y en todo lugar y la fragmentación de tareas. Por 

ello, Fletcher y Sarkar (2013) manifiestan que, la resiliencia se puede mejorar 

mediante el apoyo específico del entorno familiar. Del mismo modo, el apoyo social 

de familiares y amigos podría ayudar a las personas a hacer frente a situaciones 
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traumáticas que podrían ser molestias cotidianas o eventos importantes de la vida. 

Así, se observa una asociación causal del soporte familiar y amical y la autoeficacia 

en la resiliencia de los trabajadores. Además, el apoyo de la autoridad en esta 

dependencia junto con las condiciones facilitadoras genera una manifestación en 

la resiliencia de los colaboradores de esta institución pública. 

Para soslayar ello, es preciso llevar a cabo los cuatro pilares fundamentales en la 

lucha contra el COVID-19 a partir de las normas internacionales del trabajo, en el 

que la respuesta a nivel político es crucial, pues allí se adoptan medidas eficaces e 

integradas a gran escala; que fomenta la confianza, mediante el diálogo para lograr 

la eficacia. Esto se refuerza en la opinión de António Amaral et al. (2015) los cuales 

definen que los equipos juegan un papel muy importante en el desarrollo 

organizacional cuando son capaces de crear condiciones que permitan superar las 

dificultades y promover la mejora del desempeño global de la organización y Lee et 

al. (2019) investigadores refieren que las personas con estos recursos poseen una 

salud mental superior. Un contexto que evidencia lo anterior mencionado es lo 

propuesto en el último Decreto de Urgencia N ° 127-2020, que altera condiciones 

del trabajo remoto extendiendo sus alcances hasta el 31 de julio del 2021 

incorporando la desconexión digital. El apagón digital, como se denomina en 

algunas legislaciones, es el acto de abstenerse de interferir con el tiempo libre o el 

descanso de un empleado mediante llamadas, correos electrónicos, mensajes de 

texto o comunicación con ellos de cualquier manera que pueda interferir con su 

capacidad para realizar su trabajo. deberes del trabajo o coordinar sus esfuerzos. 

Por lo anterior nació la necesidad de estudiar y analizar este fenómeno aplicando 

las herramientas de la metodología de investigación científica, las nociones de las 

ciencias administrativas-conductuales y el marco teórico de los recursos humanos 

para, orientar al Jefe de Unidad y los Coordinadores de las distintas Áreas 

Administrativas, relacionados con Unidad de Administración y Finanzas de la 

CSJAN - PJ quienes tendrán un mayor conocimiento para consolidar una actitud 

resiliente en beneficio de los colaboradores administrativos y clientes reales. Para 

ello se formularon las siguientes interrogantes: (I) ¿Cómo inciden el soporte familiar 

y amical en la resiliencia de los colaboradores de la Unidad de Administración y 

Finanzas de la Corte Superior de Justicia de Áncash – Poder Judicial, 2022?; (II) 
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¿Cómo incide el apoyo de la autoridad en la resiliencia de los colaboradores de la 

Unidad de Administración y Finanzas de la Corte Superior de Justicia de Áncash – 

Poder Judicial, 2022?; (III) ¿Cómo inciden las condiciones facilitadoras en la 

resiliencia de los colaboradores de la Unidad de Administración y Finanzas de la 

Corte Superior de Justicia de Áncash – Poder Judicial, 2022?, y (IV) ¿Cómo incide 

la autoeficacia en la resiliencia de los colaboradores de la Unidad de Administración 

y Finanzas; ¿Cómo incide la resiliencia en el compromiso organizacional de los 

colaboradores de la Unidad de Administración y Finanzas de la Corte Superior de 

Justicia de Áncash – Poder Judicial, 2022?  

Como justificación, la investigación se orienta a superar dicha problemática, 

aplicando conceptos y postulados teóricos referidos a la resiliencia la cual 

contribuirá a lograr una mayor satisfacción y compromiso del colaborador. Emplea 

a la metodología científica, al plantear cuestionamientos y definir propósitos, 

estableciendo objetivos de estudio para el cumplimiento de éstos gracias al uso de 

técnicas de investigación como cuestionarios estructurados y la guía de entrevista, 

a través de la aplicación de éstos y su posterior análisis con los programas 

estadísticos para conocer la incidencia de la resiliencia en el compromiso 

organizacional de los colaboradores de la Unidad de Administración y Finanzas de 

la CSJAN - PJ y con ello, contribuir en lograr mejores resultados y la optimización 

de las herramientas utilizadas de la administración. Por medio del presente trabajo 

de investigación se beneficiará el Jefe de Unidad y los Coordinadores de las 

distintas áreas de la Unidad de Administración y Finanzas de la CSJAN - PJ quienes 

tendrán un mayor conocimiento sobre la resiliencia, la cual beneficiará a los 

colaboradores administrativos, y a su vez a los clientes potenciales y reales, siendo 

estos últimos los que adquieren el servicio brindado. Con ello se logrará un 

Bienestar General. 

  



 

 6  

 

2. HIPOTESIS Y OBJETIVOS 

2.1. Hipótesis  

1. Existe una incidencia significativa del soporte familiar y amical sobre la 

resiliencia de los colaboradores de la Unidad de Administración y Finanzas de 

la Corte Superior de Justicia de Áncash – Poder Judicial, 2022. 

2. Existe una incidencia significativa del apoyo de la autoridad sobre la resiliencia 

de los colaboradores de la Unidad de Administración y Finanzas de la Corte 

Superior de Justicia de Áncash – Poder Judicial, 2022. 

3. Existe una incidencia significativa de las condiciones facilitadoras sobre la 

resiliencia de los colaboradores de la Unidad de Administración y Finanzas de 

la Corte Superior de Justicia de Áncash – Poder Judicial, 2022.  

4. Existe una incidencia significativa de la autoeficacia sobre la resiliencia de los 

colaboradores de la Unidad de Administración y Finanzas de la Corte Superior 

de Justicia de Áncash – Poder Judicial, 2022. 

5. Existe una incidencia significativa de la resiliencia sobre el compromiso 

organizacional de los colaboradores de la Unidad de Administración y Finanzas 

de la Corte Superior de Justicia de Áncash – Poder Judicial, 2022. 

 

2.2. Objetivos 

1. Establecer la incidencia del soporte familiar y amical en la resiliencia de los 

colaboradores de la Unidad de Administración y Finanzas de la Corte Superior 

de Justicia de Áncash – Poder Judicial, 2022. 

2. Establecer la incidencia del apoyo de la autoridad en la resiliencia de los 

colaboradores de la Unidad de Administración y Finanzas de la Corte Superior 

de Justicia de Áncash – Poder Judicial, 2022. 

3. Establecer la incidencia de las condiciones facilitadoras en la resiliencia de los 

colaboradores de la Unidad de Administración y Finanzas de la Corte Superior 

de Justicia de Áncash – Poder Judicial, 2022. 

4. Establecer la incidencia de la autoeficacia en la resiliencia de los colaboradores 

de la Unidad de Administración y Finanzas de la Corte Superior de Justicia de 

Áncash – Poder Judicial, 2022. 
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5. Establecer la incidencia de la resiliencia en el compromiso organizacional de los 

colaboradores de la Unidad de Administración y Finanzas de la Corte Superior 

de Justicia de Áncash – Poder Judicial, 2022. 

 

2.4. Definición de variables 

Variables: 

Soporte familiar y amical; Apoyo de la autoridad; Condiciones facilitadoras; 

Autoeficacia; Resiliencia y el Compromiso organizacional. 
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2.5. Operacionalización de variables 

Tabla 1 

Operacionalización de variables 

Constructos o 
Variables 
latentes 

Orden Def Conceptual  Variables observables o indicadores 

Soporte familiar 
y amical 

CO 
Inferior 

“Elementos que 
condicionan la 
resiliencia en el 
ambiente laboral 

de una 
organización” (Ojo 

et al., 2021) 

 

1. Ayuda y apoyo emocional de la familia 
2. Cooperación de los amigos cuando las cosas van mal 
3. Círculo de colegas que crean soporte 

Apoyo de la 
autoridad 

CO 
Inferior 

4. Preocupación del Jefe de Unidad en temas laborales. 
5. Apoyo del jefe inmediato en objetivos y valores 
6. Reciprocidad del jefe inmediato.  

Condiciones 
facilitadoras 

CO 
Inferior 

7. Disponibilidad de plataformas y dispositivos relevantes 
de tecnología de la información y la comunicación 
(TIC). 

8. Dependencia de la infraestructura y los servicios de 
TIC. 

9. Soporte de TIC para generar el rendimiento óptimo.  

Autoeficacia 
CO 

Inferior 

10. Seguridad de la capacidad para el trabajo. 
11. Dominio de habilidades necesarias para el trabajo. 
12. Incremento de la sensación de bienestar psicológico. 

Resiliencia 
CO 

Superi
or 

“Proceso clave 
que mitiga el 

impacto de las 
perturbaciones y 

los factores 
estresantes en el 
funcionamiento 

de una 
organización” 

(Alameddine et 
al., 2019) 

13. Disposición de hacer frente a la carga excesiva de 
trabajo. 

14. Me recupero rápidamente después de tiempos difíciles 
15. Capacidad de administrar bien los recursos. 
16. No me cuesta superar situaciones estresantes 

Compromiso 
organizacional 

CO 
Superi

or 

“Trance 
psicológico donde 

prevalece la 
identificación 

entre el 
colaborador y su 

institución 
buscando 

alcanzar las 
metas y 

evidenciando un 
deseo de formar 

parte de la misma 
involucrándose de 

forma directa a 
las actividades y 

dirigiendo sus 
esfuerzos en 

beneficio de la 
organización”. 

(Robbins et al., 
2018) 

17. Identificación del trabajador con la organización y 
sentirse fuerte y con energía.  

18. Entusiasmo laboral. 
19. Desarrollo del sentimiento de lealtad o inmersión del 

trabajador hacia la organización.  

Nota: LOC = Lower-Order Component; HOC = Higher-Order Component (Componente de Orden 

Superior y los Componentes de Orden Inferior)   
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3. MARCO TEÓRICO 

3.1. Antecedentes  

A. Nivel Internacional: 

En “Engagement (compromiso), resiliencia y empatía en auxiliares de enfermería”  

Hetzel-Riggin et al. (2019) determinaron como objetivo analizar los niveles de 

engagement, resiliencia y empatía, y la relación entre ellos, en una muestra de 

auxiliares de enfermería que desempeñan su trabajo en diferentes centros privados 

de Huelva. El diseño corresponde a un estudio descriptivo transversal. La muestra 

la componen 128 auxiliares de enfermería de centros privados de Huelva, a quienes 

se les han administrado los siguientes instrumentos: escala de resiliencia de 

Wagnild y Young, índice de reactividad interpersonal y Utrech Work Engagement 

Scale. Como conclusiones anotan que existe relación entre los componentes 

cognitivos y emocionales del engagement y la empatía. Variables asociadas a la 

organización del trabajo y las condiciones laborales, como la antigüedad laboral, el 

tipo de jornada y el turno de trabajo, se encuentran asociadas con el engagement. 

Sostienen que, dentro de las profesiones sanitarias, quizás uno de los colectivos 

que menos atención ha acaparado ha sido el de los auxiliares de enfermería, 

aportando este estudio unos primeros resultados sobre la satisfacción laboral, la 

salud laboral y su relación con variables psicológicas como el engagement, la 

resiliencia y la empatía. Su análisis puede contribuir a la realización de programas 

preventivos que fomenten una actitud más favorable hacia el desempeño de esta 

profesión, pudiendo actuar como factor de protección ante posibles enfermedades 

ocupacionales y redundando, por tanto, en una mejor calidad asistencial del 

paciente. Por otra parte, la mayor accesibilidad a la muestra de los profesionales 

sanitarios que trabajan en centros públicos, debido, principalmente, a que son 

promotores principales de la investigación clínica, deviene en un menor número de 

trabajos en centros privados. Este tipo de análisis permitirá comparar ambas 

poblaciones y obtener resultados relacionados con los factores contextuales del 

entorno laboral.  
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En el trabajo “La socialización de los profesionales sanitarios y el papel de la 

resiliencia en el desarrollo de conductas de bienestar en el trabajo” Cerezo et al. 

(2017) tuvo como objetivo analizar la relación de la socialización y la resiliencia con 

las respuestas de engagement o compromiso laboral en especialistas en formación. 

Se llevó a cabo un muestreo de conveniencia, participando en el estudio 110 

profesionales provenientes de 6 unidades docentes de diferentes hospitales. Se 

llevaron a cabo análisis descriptivos y mediacionales de las variables de estudio 

mediante SPSS 21 y Macro de Preacher y Hayes (2004). Los resultados muestran 

relaciones estadísticamente significativas entre socialización, resiliencia y 

engagement. También se muestra el papel mediador de la resiliencia (β = 0,10; se 

= 0,12; p < 0,05; IC: [0,02-0,23]) para generar engagement en los profesionales 

sanitarios. En las conclusiones se observa una interacción entre socialización y 

especialidad que modera la resiliencia. Así, señalan cómo una socialización positiva 

y la resiliencia pueden promover un buen desempeño. Se agrega además que se 

confirma la interacción entre socialización y área de especialidad sobre la resiliencia 

de los profesionales que forman la muestra, aunque para las especialidades 

clínicas, quirúrgicas y no médicas. En cuanto a las especialidades clínicas que 

muestran puntuaciones menores de engagement, cuando la socialización es baja 

sus niveles de resiliencia son superiores al de otros profesionales, sin embargo, 

cuando informan de una mejor socialización, muestran niveles de resiliencia 

menores respecto a las otras especialidades y una diferencia menor respecto a los 

residentes que informan de una peor socialización. De una forma similar sucede 

con las especialidades quirúrgicas, aunque el efecto es mayor entre las 

puntuaciones de resiliencia con baja socialización y situación de alta socialización. 

En cuanto a las especialidades no médicas, donde la resiliencia es menor cuando 

perciben una baja socialización, esta se modifica cuando el sujeto percibe con más 

frecuencia comprensión, entrenamiento (socialización adecuada), siendo estos 

profesionales los que mayor resiliencia informan y mayor engagement muestran. 

Es posible que, aspectos como la comprensión, el apoyo, el entrenamiento y las 

perspectivas de futuro no se estén desarrollando de forma óptima para desarrollar 

la resiliencia. 
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Gemma Stacey et al. (2020) registran el trabajo titulado “La implementación de la 

supervisión clínica basada en la resiliencia para apoyar la transición a la práctica 

en profesionales de la salud recientemente calificados”, revela que la escasez de 

personal sanitario es un problema internacional. El desarrollo de este servicio tiene 

como objetivo el elemento contribuyente de la escasa retención entre las 

enfermeras recién calificadas. La supervisión clínica basada en la resiliencia se 

basa en los principios de la terapia centrada en la compasión. Su objetivo es aliviar 

el estrés relacionado con el trabajo y ayudar a las personas a replantear sus 

experiencias a través de una discusión estructurada y reflexiva. Incorpora 

habilidades que desarrollan el dominio de la atención plena, la tolerancia a la 

angustia y el reencuadre positivo, cuyo objetivo es explorar la aceptabilidad, la 

viabilidad y la experiencia de la supervisión clínica basada en la resiliencia para 

apoyar la transición a la práctica en enfermeras recién calificadas, mediante la 

implementación de un extenso programa de capacitación de campeones (N = 40) y 

en cascada (N = 78) para facilitadores como un desarrollo de su paquete estándar 

de transición a la práctica, fueron seis sitios piloto en el Reino Unido, con la 

participación de enfermeras recién calificadas (266) recibieron un mínimo de seis 

sesiones de supervisión clínica basada en la resiliencia durante un período de un 

año. Los datos se recopilaron a través de once grupos focales (n = 48). Se utilizó 

un enfoque deductivo y colaborativo del análisis de contenido para considerar los 

resultados percibidos, los desafíos, la experiencia y las mejores prácticas entre los 

facilitadores y las enfermeras en la transición de estudiantes a profesionales 

registrados. El análisis mostró que los nuevos solicitantes de registro estaban 

extendiendo y aceptando la compasión hacia y desde sus compañeros, lo que 

significa el flujo compasivo dentro del entorno del grupo. Esto continuó mediante el 

desarrollo de estrategias de autocuidado utilizadas en la práctica, que permitieron 

que la compasión fluyera hacia la atención del paciente y hacia los colegas. En esta 

investigación se concluye que el principal resultado percibido de RBCS fue 

reconocido como reconstituyente. Sin embargo, el desarrollo de habilidades para el 

autocuidado, la inteligencia emocional y la confianza para desafiar las malas 

condiciones laborales también indicó una función de desarrollo. Estos resultados 

percibidos tienen el potencial de resultar en implicaciones positivas para la 
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retención de la fuerza laboral. Es importante destacar que los hallazgos llaman la 

atención sobre la importancia de un compromiso organizacional más amplio y 

estructuras que apoyen y respondan a las preocupaciones de los facilitadores y 

participantes de RBCS. 

Lucía Melián-Alzola et al. (2020) en “Hoteles en contextos de incertidumbre: 

midiendo la resiliencia organizacional” muestra que la industria del turismo se 

enfrenta a múltiples cambios (crisis económicas, cambio climático, innovación 

tecnológica…). Debido a esta vulnerabilidad, evidenciada por la pandemia COVID-

19, el estudio de la resiliencia hotelera es un tema clave para la supervivencia y 

competitividad de organizaciones y destinos. Por lo tanto, este artículo propone un 

modelo holístico para medir la resiliencia organizacional. Para ello, tiene como 

objetivo analizar los determinantes de la resiliencia organizacional, es decir, los 

predictores de la resiliencia (estrategia y cambio), y evaluar cómo contribuyen a la 

resiliencia y el desempeño de los hoteles. En primer lugar, se examina el contexto 

hotelero en Canarias para identificar el nivel de impacto, frecuencia y previsibilidad 

de cada tipo de cambio. En segundo lugar, se llevó a cabo el desarrollo y la 

validación de las escalas. Finalmente, se valida el modelo propuesto. Los hallazgos 

confirman que la estrategia y las dimensiones del cambio tienen un efecto 

considerable en la resiliencia de los hoteles, lo que influye positivamente en el 

desempeño del hotel. La discusión proporciona a los gerentes de hoteles pautas 

para mejorar la resiliencia y el desempeño organizacional.  

Rubbio et al. (2020) en “La tecnología de salud digital mejora el comportamiento 

resiliente: evidencia de la sala” manifiesta que en el ámbito de la gestión sanitaria, 

existe una falta de conocimiento sobre el papel de las prácticas de resiliencia en la 

mejora de la seguridad del paciente. El propósito de este documento es comprender 

las capacidades que permiten la resiliencia de la atención médica y cómo las 

tecnologías digitales pueden respaldar estas capacidades. Se utilizó una 

metodología de investigación intra y entre casos para estudiar los mecanismos y 

capacidades de resiliencia en el cuidado de la salud y para comprender cómo las 

tecnologías de salud digital impactan en la resiliencia del cuidado de la salud. Los 

autores analizan datos de dos hospitales italianos a través de la lente de la literatura 

sobre fallas operativas y anclan los hallazgos a la teoría de las capacidades 
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dinámicas. Cinco capacidades dinámicas diferentes surgieron como cruciales para 

gestionar fallas operativas. Además, en relación con estas capacidades, los 

conocimientos médicos, organizativos y relacionados con los pacientes surgieron 

como facilitadores principales. Finalmente, los hallazgos permitieron a los autores 

explicar mejor el rol del conocimiento en la resiliencia del cuidado de la salud y 

cómo las tecnologías digitales impulsan este rol. Al tratar de promover una cultura 

de seguridad del paciente, la investigación sugiere que los administradores de 

atención médica deben centrarse en promover y mejorar las capacidades de 

resiliencia. Además, al evaluar el papel de las tecnologías digitales, los 

administradores deben considerar su importancia para habilitar estas capacidades 

dinámicas. Aunque la investigación de gestión de operaciones (OM) apunta a la 

resiliencia como un comportamiento crucial en la cadena de suministro, esta es la 

primera investigación que investiga el concepto de resiliencia en los sistemas de 

salud desde una perspectiva de OM, con solo unos pocos autores que han 

estudiado conceptos similares, como prácticas de “solución alternativa”. 

António Amaral et al. (2015) en “Identificación de acciones útiles para mejorar la 

resiliencia del equipo en proyectos de sistemas de información” manifiestan que 

debido a las exigencias del entorno empresarial actual, las organizaciones 

necesitan crear equipos para realizar el trabajo en los proyectos, con calidad, dentro 

del tiempo y presupuesto. Por tanto, los equipos juegan un papel muy importante 

en el desarrollo organizacional, al crear condiciones que permitan superar las 

dificultades y promover la mejora del desempeño global de la organización. De ahí 

la relevancia de estudiar la resiliencia de los equipos de proyecto, identificando las 

acciones que pueden influir en el desarrollo del proyecto y sus resultados finales. 

La resiliencia de un equipo se puede definir como la capacidad del equipo para 

enfrentar problemas, superar obstáculos o resistir la presión de situaciones 

adversas, sin entrar en ruptura. Esta investigación, centrada en la resiliencia del 

equipo, involucró en primer lugar una revisión de la literatura, seguida de sesiones 

de lluvia de ideas, resultando en una lista preliminar de acciones útiles para mejorar 

la resiliencia del equipo del proyecto. Luego, se administró una encuesta con el fin 

de identificar las acciones más útiles percibidas de la lista identificada. Se recibieron 

cuestionarios completos de 115 miembros del equipo de proyectos de tecnologías 
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de la información / sistemas de información que se están desarrollando en un 

entorno académico. Al identificar las acciones más útiles percibidas, como aquellas 

que tienen el mayor potencial para aumentar la resiliencia del equipo del proyecto, 

los profesionales y las organizaciones pueden establecer sus prioridades para 

mejorar la resiliencia del equipo. Los resultados mostraron que la lista de las diez 

mejores acciones útiles identificadas está compuesta por acciones muy conocidas 

y reconocidas, como la promoción de la colaboración y la solidaridad entre los 

miembros del equipo del proyecto, y el reconocimiento, apreciación y uso de los 

talentos y competencias de cada miembro del equipo. 

Djourova et al. (2019) en “Autoeficacia y resiliencia: mecanismos mediadores en la 

relación entre las dimensiones del liderazgo transformacional y el bienestar” indica 

que el objetivo de este artículo es probar los roles de la autoeficacia y la resiliencia 

como mediadores consecutivos en la relación entre las cuatro dimensiones del 

liderazgo transformacional y el bienestar (operacionalizadas como quejas 

psicosomáticas y malestar psicológico). La muestra está formada por 225 

empleados de servicios sociales en España. Los datos se recopilaron en dos puntos 

de tiempo con un retraso de 6 meses. Utilizamos el análisis de ruta para probar el 

modelo hipotético y los intervalos de confianza de Monte Carlo para verificar la 

importancia de los efectos indirectos. Nuestros resultados mostraron que solo dos 

de las cuatro dimensiones del liderazgo transformacional tienen un impacto directo 

en la autoeficacia: la motivación inspiradora y la consideración individualizada, 

aunque contrariamente a nuestra hipótesis, esta última tuvo un efecto negativo en 

la autoeficacia. En cuanto a los efectos indirectos, la autoeficacia no medió entre 

las dimensiones de liderazgo y el bienestar, mientras que la resiliencia medió entre 

la autoeficacia y el bienestar. La autoeficacia y la resiliencia mediaron 

consecutivamente entre las dimensiones liderazgo y bienestar. Nuestros hallazgos 

contribuyen a comprender los mecanismos subyacentes que conectan diferentes 

dimensiones del liderazgo transformacional y el bienestar, y resaltan la importancia 

de desarrollar los recursos personales de los empleados. 

“Efecto mediador y moderador de la resiliencia entre la autoeficacia y el 

agotamiento entre profesores de ciencias sociales y jurídicas” es el título de la 

investigación de Galindo-Domínguez et al. (2020) donde manifiesta que la 
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percepción positiva que se tiene al realizar una determinada tarea, permite tener un 

mejor posicionamiento para poder afrontar los retos que demanda el entorno 

profesional con mayor soltura y optimismo, reduciendo en consecuencia los niveles 

de Burnout. El objetivo fue verificar con un análisis de mediación y moderación si 

esta hipótesis, que relaciona la autoeficacia, la resiliencia y el burnout, se da entre 

los profesores de ciencias sociales y jurídicas. 384 docentes participaron en este 

estudio. Los resultados revelan que la resiliencia funciona como mediadora entre la 

autoeficacia y el burnout con la misma fuerza independientemente de las variables 

contextuales, pero no como moderador. Las correlaciones entre los tres constructos 

resultaron significativas en todos los casos. Finalmente, se encontraron diferencias 

significativas entre género y tipo de universidad. En vista de estos resultados, se 

discute la aplicabilidad teórica y práctica. 

B. Nivel Nacional: 

A través del trabajo “Resiliencia y engagement en estudiantes universitarios durante 

el contexto del COVID 19” Medina et al. (2020) tuvo el objetivo de determinar la 

asociación entre la resiliencia y el engagement en los estudiantes de la Escuela 

Profesional de Ciencias Contables de la Universidad Nacional del Altiplano de Puno 

durante el contexto del COVID 19. Para medir el nivel de resiliencia se aplicó el 

Brief resilient coping scale de Sinclair y Wallston (2004) adaptados al español por 

Moret-Tatay etal. (2015). Este cuestionario estuvo estructurado por 4 ítems 

establecidos en escala de Likert (1= nunca y 5= siempre). A través de una prueba 

piloto de una confianza de 0.857 en el alfa de Cronbach. Para medir el nivel de 

engagement se aplicó el UtrechtWork Engagement Scale de Schaufeli & Bakker 

(2003) estructurada en las dimensiones de vigor, dedicación y absorción. Constó 

de 17 ítems, también establecido en la escala de Likert. Para la obtención de 

resultados se aplicó la prueba estadística de correlación Rho de Spearman, 

asociando la resiliencia con el engagement y la resiliencia con las dimensiones de 

engagement. Los hallazgos de esta investigación, es importante conocer los 

factores que vienen afectando al desarrollo académico en situaciones de 

cuarentena por causa de la pandemia que no solo afecta nuestra región o país sino 

al mundo entero y con el fin de establecer una relación de la resiliencia y el 

engagement. El análisis de correlaciones de las variables Resiliencia y el 
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engagement existe una correlación de 0.693 índice significativa al nivel de 0,01 

(bilateral), en el análisis de las dimensiones de la variable engagement, por el cual 

la dimensión vigor existe un coeficiente de correlación de 0.647 el cual nos indica 

una alta correlación significativa, la correlación con dedicación es de 0,577. La 

correlación con absorción fue de 0,661, finalmente la correlación con engagement 

fue de 0,693, indicadores que demuestran que existe una correlación significativa. 

A través del estudio “Relación entre el engagement y el apoyo social, resiliencia y 

autoeficacia computacional en docentes de educación básica regular de Lima 

Metropolitana” se formuló el objetivo de determinar la relación entre el recurso 

laboral de apoyo social y los recursos personales de resiliencia y autoeficacia 

computacional con el grado de engagement en docentes de educación básica 

regular (EBR) del sector Público de Lima Metropolitana. Esta investigación se 

diseñó como un estudio de enfoque cuantitativo. Según Creswell (2009), una 

investigación cuantitativa examina la relación entre dos o más variables, las cuales 

pueden ser medidas numéricamente a través de un instrumento y por lo tanto 

analizadas mediante la estadística, asimismo el enfoque cuantitativo recolecta 

datos para corroborar hipótesis basada en la medición numérica y el análisis 

estadístico. El alcance del estudio es correlacional, de acuerdo. En la presente 

investigación se consideran cuatro variables: (a) el engagement como variable 

independiente, (b) el apoyo social como recurso laboral, (c) la resiliencia y (d) 

autoeficacia como recursos personales, a su vez como variables dependientes. El 

estudio fue no experimental. Se concluyó que el desarrollo del engagement en 

docentes ha demostrado tener significativos beneficios para el bienestar docente, 

la calidad educativa y el éxito académico de los estudiantes; además, el 

engagement puede ser explicado con el modelo DR-L que relaciona los recursos y 

demandas laborales, y recursos personales con el engagement y burnout, 

asimismo el dentro de la teoría del modelo DR-L existe el proceso motivacional, el 

cual está directamente vinculado al bienestar y comportamiento positivo de los 

empleados. Los autores indican que, diversas investigaciones donde se aplicó el 

modelo DR-L han encontrado que los recursos laborales son predictores del 

engagement laboral, y los recursos personales tienen un papel mediador entre el 

engagement y los recursos laborales. Y sentencian que, a pesar de los múltiples 
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estudios de validación del modelo DR-L en diferentes contextos, la aplicación de 

este modelo para estudiar el engagement en el colectivo docente, es aún escaso y 

mucho más en la realidad de la educación.  

“Diagnóstico de los factores organizacionales que promueven la resiliencia 

relacionados al ámbito de la seguridad y salud en el trabajo. Caso de estudio: 

contratista minera MBC” es el título de la investigación de Vásquez (2017) donde 

para comprender mejor cómo han evolucionado las prácticas de gestión de la 

seguridad y salud en el trabajo en la empresa contratista minera MBC, los 

investigadores realizaron un estudio. La capacidad de una institución para prever, 

adaptarse y recuperarse de malas condiciones se conoce como "resiliencia 

organizacional". La capacidad de una organización para recuperarse de la 

adversidad y desarrollar un sistema completo afín que tenga en cuenta los aspectos 

humanos y organizacionales es un beneficio de la resiliencia organizacional. Todas 

estas características organizacionales han sido analizadas en profundidad, 

incluyendo el liderazgo transformacional, el trabajo en equipo, la comunicación 

interna abierta, las conexiones interpersonales saludables y el compromiso 

organizacional con el aprendizaje y la asunción de riesgos bajo el marco teórico de 

la resiliencia. capacidad de gestionar las propias emociones y adaptabilidad. Se 

llevó a cabo una investigación sobre cómo los empleados del contratista 

implementan la resiliencia organizacional en sus prácticas y métodos de trabajo. La 

investigación utilizó un enfoque cualitativo y un alcance descriptivo para su técnica. 

Para el estudio, se entrevistó en profundidad a cuatro gerentes y cuatro 

supervisores, y se organizaron dos grupos focales con empleados nuevos y 

experimentados. Se utilizó una técnica de teoría fundamentada para analizar los 

datos. Se encontraron varios niveles de resiliencia organizacional en las nueve 

categorías que se estudiaron. Se encontró que las capacidades preventivas eran 

más fuertes que las capacidades de adaptación y recuperación en la empresa bajo 

investigación. Se hicieron varias recomendaciones al final del estudio para ayudar 

a fortalecer la resiliencia organizacional de la organización. 
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3.2. Bases Teóricas  

A. La resiliencia 

A.1. Concepto 

Alameddine et al. (2019) manifiesta que es un proceso clave que mitiga el impacto 

de las perturbaciones y los factores estresantes en el funcionamiento de una 

organización. La literatura sobre resiliencia individual y organizacional se está 

ampliando para abordar las características de los sistemas de prestación de 

servicios en contextos de adversidad. Se examina la validez y utilidad de un marco 

de resiliencia orientado a la capacidad (incluida la absorción, la adaptación y la 

transformación) con respecto al funcionamiento de las organizaciones.  

La resiliencia se ha conceptualizado como un recurso personal que admite la 

adaptación a condiciones adversas (Caniëls y Baaten, 2019). En el campo de la 

psicología, la resiliencia refleja la capacidad de uno para recuperarse después de 

someterse a emociones negativas, y adaptarse flexiblemente a las demandas 

cambiantes de las experiencias estresantes (Kosuke Niitsu et al., 2017).  

La resiliencia en el lugar de trabajo se refiere a la capacidad de un empleado para 

adaptarse y aprender de una variedad de situaciones, como administrar los 

recursos de manera efectiva, lidiar con una gran carga de trabajo y lidiar con errores 

y crisis y responder a ellos (J. Kuntz et al., 2017). Los empleados con altos niveles 

de resiliencia son más capaces de lidiar y adaptarse a situaciones y problemas 

cambiantes (Franken et al., 2020). Cuando los empleados usan sus recursos 

personales y relacionados con el trabajo para adaptarse rápidamente a la 

incertidumbre y el cambio, muestran resiliencia (Franken et al., 2020).  

Los estudios han demostrado el impacto de la resiliencia en la disminución del 

estrés relacionado con el trabajo (J. R. C. Kuntz et al., 2016), el estrés psicológico 

(Y. Chen et al., 2017), el agotamiento y el desgaste (Salmela-Aro y Upadyaya, 

2018). La resiliencia también es fundamental para hacer frente al estrés y vital para 

mantenerse en equilibrio, especialmente durante la pandemia COVID-19 (Vinkers 

et al., 2020). Gobbi et al. (2020) señala que la identificación de factores específicos 

de riesgo y resiliencia es esencial para desarrollar tácticas eficaces para aliviar el 
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impacto psicológico negativo del COVID-19. Algunos de los atributos de los 

empleados resilientes son el entusiasmo, el optimismo y la esperanza, un alto grado 

de autonomía, autoconciencia y alfabetización emocional, flexibilidad y 

adaptabilidad, un sentido de propósito y la capacidad de desarrollar un sentido de 

significado a partir de situaciones difíciles y desafiantes (Louise Grant y Gail 

Kinman, 2013). Según Fletcher y Sarkar (2013), la resiliencia se puede mejorar 

mediante el apoyo específico de los supervisores. Del mismo modo, el apoyo social 

de familiares y amigos podría ayudar a las personas a hacer frente a situaciones 

traumáticas que podrían ser molestias cotidianas o eventos importantes de la vida. 

A.2. La resiliencia en las organizaciones del Estado 

Como se sabe, la enfermedad coronavirus (COVID-19) se notifica por primera vez 

en Wuhan, China, en diciembre de 2019, y dos meses después fue declarada 

pandemia mundial por la Organización Mundial de la Salud. En respuesta a la crisis 

de salud pública, muchos países han implementado una orden de bloqueo para 

limitar las interacciones físicas, conteniendo así la propagación de esta enfermedad 

respiratoria altamente infecciosa. Sin embargo, estas restricciones han 

interrumpido las actividades diarias en las empresas y organizaciones del Estado, 

las operaciones de las empresas y las cadenas de suministro. Muchos empleados 

se han visto obligados a trabajar desde casa mientras atienden otras tareas como 

la educación en casa y la guardería de sus hijos. Algunos han tenido que lidiar con 

situaciones más difíciles como recortes salariales masivos, licencia no remunerada 

o pérdida de empleo. A medida que la curva de infección se aplana, muchas 

regiones han comenzado a aliviar los bloqueos. No obstante, la probabilidad de un 

resurgimiento del COVID-19 ha obligado a individuos y organizaciones a adaptarse 

a la nueva normalidad. 

La pandemia de COVID-19 ha creado un clima de incertidumbre entre las personas 

y ha impuesto una carga significativa a sus recursos internos para hacer frente a 

los desafíos resultantes. En medio de una crisis de este tipo, la resistencia de una 

empresa se ha vuelto esencial para la continuidad y recuperación del negocio. La 

resiliencia es un concepto de la literatura de psicología positiva; enfatiza las 

fortalezas y virtudes de las organizaciones y los individuos para hacer frente a 
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situaciones inusuales (Cooke et al., 2019). Desde la perspectiva organizacional, la 

resiliencia encapsula “la capacidad desarrollable para recuperarse de la 

adversidad, el conflicto y el fracaso o incluso los eventos positivos, el progreso y el 

aumento de la responsabilidad” (Luthans, 2002, p. 702). Como recurso positivo, la 

resiliencia permite a las personas navegar en un lugar de trabajo estresante y 

eventos inesperados como la pandemia de COVID-19. 

De acuerdo con la teoría cognitiva social, las acciones humanas se moldean a 

través de la interacción entre factores ambientales, personales e individuales. Los 

estudios han reconocido la naturaleza multifacética de los empleados resiliencia, 

en la que se considera estática cuando se basa en rasgos y capacidades 

personales, y dinámica cuando surge en respuesta a eventos desencadenantes 

(Yipeng Liu et al., 2019). Así, más allá de los atributos personales, el proceso 

dinámico de respuesta a un evento estresante se puede realizar a través del apoyo 

social. Williams y Cooper (1998, p. 317) definieron el apoyo social como "la cantidad 

de ayuda a uno, al discutir problemas o situaciones con otras personas". Aunque la 

literatura ha reconocido la importancia de la resiliencia en los empleados, se han 

hecho intentos limitados para aclarar los antecedentes sociales de la resiliencia en 

situaciones desafiantes (Bardoel et al., 2014). Los estudios sobre la resiliencia de 

los empleados generalmente han considerado apoyo social en términos de 

liderazgo y apoyo a los compañeros de trabajo; el impacto de familiares y amigos 

ha sido menos examinado. Considerando la necesidad de trabajar desde casa 

durante el COVID-19 pandemia, el apoyo social de familiares y amigos es 

igualmente crucial como otros recursos como apoyo de liderazgo y competencia en 

tareas. Así, aprovechando la conservación de los recursos (COR), postulamos que 

los recursos laborales, sociales y personales pueden influir en la Resiliencia. Al 

desarrollar la resiliencia, los empleados pueden participar mejor en su trabajo. Más 

allá del apoyo del supervisor, consideramos el apoyo social recibido de amigos y 

familiares como otros recursos que podrían mejorar la resiliencia de los empleados. 

Referirse a la conversación de recursos (COR), nos dirige a la Teoría de la 

conservación de recursos, la cual es una teoría de la motivación que explica cómo 

se forma el comportamiento humano a través de la necesidad de adquirir y 
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conservar recursos que son fundamentales para la supervivencia (Hobfoll et al., 

2018).  

Según COR, las personas experimentan estrés cuando su acceso a los recursos 

esenciales se ve amenazado, cuando pierden recursos centrales o cuando se 

frustra su esfuerzo por obtener recursos vitales. La teoría COR postula que las 

personas que carecen de recursos vitales son más vulnerables a experimentar 

pérdidas posteriores, mientras que aquellos con abundantes recursos tendrán más 

oportunidades de obtener recursos adicionales (Hobfoll, 1989). El principio 

fundamental de la teoría COR alude a ese recurso la pérdida es mucho más 

sorprendente que la ganancia de recursos, porque la pérdida de recursos constituye 

un riesgo significativo para la subsistencia (Hobfoll, 2011). Por lo tanto, junto con 

su magnitud más influyente que los recursos ganancia, la pérdida de recursos 

también tiende a afectar a las personas más rápidamente y a mayor velocidad del 

tiempo (Hobfoll et al., 2018).  

Las personas deben obtener y conservar los recursos personales, sociales y 

laborales para responder y afrontar el estrés (Hobfoll et al., 2018) de forma eficaz. 

Los recursos personales consisten en habilidades o rasgos de personalidad que 

ayudan a las personas a sobrellevar circunstancias tensas, alcanzar objetivos 

anticipados o conseguir recursos adicionales. Están compuestos de rasgos únicos 

como un sentido de autonomía, autoeficacia y optimismo; mientras que recursos 

laborales y sociales incluyen habilidades laborales o habilidades sociales. Mientras 

que los recursos materiales son entidades físicas valoradas como alojamiento, 

transporte o equipo de trabajo. Además, otros recursos incluyen el apoyo social de 

familiares, amigos, o incluso supervisores (Courtois y Ford, 2009).  

El COR es relevante para comprender el efecto potencial de la pandemia de 

COVID-19 en el compromiso laboral ya que millones de empleados se ven 

obligados a trabajar desde casa. Además de su naturaleza altamente contagiosa, 

el crecimiento exponencial de casos de COVID-19 ha provocado el pánico público, 

aumentando así los niveles de estrés de las personas. Gobbi y col. sostuvo que la 

creciente ansiedad y depresión causadas por la pandemia podrían obstaculizar la 

productividad de los trabajadores. Las reacciones relacionadas con el estrés en 
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respuesta a la pandemia pueden incluir disminución de la concentración, 

nerviosismo, irritabilidad, inquietud, reducción de la productividad y conflictos 

interpersonales (Vinkers et al., 2020).  

A.3. Factores de la resiliencia en las organizaciones 

Figura 1 
Los factores de la resiliencia 

 

 
 

Fuente adaptada de Ojo et al. (2021). 
 

Soporte Familiar y Amical 

Los empleados desarrollan resiliencia al contar con el apoyo de sus familiares y 

amigos y, en consecuencia, ello conduce a la participación laboral. Cuando los 

empleados no tienen el apoyo de familiares y amigos, pueden experimentar estrés 

laboral. Se dice que el estrés laboral, puede conducir a la separación del trabajo, 

tiene una influencia significativa negativa en la resiliencia de los empleados (Hetzel-

Riggin et al., 2019). Las investigaciones han demostrado que “el colchón” para que 

los empleados puedan soportar situaciones caóticas es el apoyo de amigos y 

familiares. El aumento de la resiliencia en los empleados indica que los empleados 

podrán evitar el agotamiento del trabajo debido al aumento del apoyo de familiares 

y amigos (Gupta y Srivastava, 2021). Este hallazgo muestra una conexión entre el 

apoyo de los amigos y la familia, la resiliencia y la participación laboral. El apoyo de 

familiares y amigos es un recurso personal en el hogar que influye en los recursos 
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personales en el trabajo, como la resiliencia, que conduce a la participación laboral 

(I.-S. Chen y Fellenz, 2020).  

Apoyo de la autoridad 

El apoyo social refleja interacciones sociales positivas o útiles que brindan los 

superiores, la administración y los compañeros de trabajo en el centro laboral 

(Vinkers et al., 2020). También se refiere a la creencia de un individuo de que la 

asistencia será obtenible de otras personas en diferentes situaciones (Cobb, 1976). 

Dicha asistencia podría estar dentro de una organización, como supervisores, o 

fuera de una organización, como familiares y amigos (McCormack et al., 2015). Los 

teóricos del COR han identificado que el apoyo social desempeña un papel esencial 

en la ampliación del conjunto de recursos disponibles y la sustitución y refuerzo de 

otros recursos (Hobfoll, 1989). Es necesario proporcionar a los empleados los 

recursos adecuados para hacer frente a la angustia psicológica. Con el apoyo 

social, los empleados pueden buscar ayuda y tomar consejos para resolver su 

angustia emocional y saber cómo pueden centrarse mejor en su trabajo.  

Como recurso laboral, el apoyo social se asocia con la disminución del agotamiento 

del trabajo (Ju et al., 2015). Los empleados con apoyo social sienten que tienen 

personas en las que pueden confiar cuando pasan por dificultades psicológicas o 

cuando necesitan orientación sobre cómo realizar sus tareas de manera eficiente. 

El apoyo social implica recursos que permiten la capacidad de manejar el estrés 

(Brackett y Katulak, 2006) adecuadamente. Estos recursos incluyen amigos, otros 

significativos y familiares que proporcionan recursos psicológicos como apoyo 

afectivo. Las personas con estos recursos poseen una salud mental superior en 

comparación con las que tienen menos apoyo social (Lee et al., 2019). Los estudios 

han demostrado que la resiliencia se puede mejorar mediante la disponibilidad de 

recursos como el apoyo del supervisor (Tonkin et al., 2018). 

Los empleados que creen que sus supervisores, amigos y familiares los apoyan 

son más propensos a evolucionar, desarrollarse y a responder mejor a situaciones 

difíciles, como la pandemia COVID-19. Por ejemplo, en el sector de la salud, el 

apoyo social del lugar de trabajo es eficaz para abordar los factores de estrés 

relacionados con el trabajo (Vera et al., 2016), la intención de volumen de negocios 
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debido al trastorno de estrés postraumático (Jung et al., 2020) y promover el 

bienestar entre las enfermeras (Mcdonald et al., 2013). Igualmente, el apoyo social 

de familiares y amigos es un factor esencial de bienestar y resistencia al estrés (Kim 

y Choi, 2016). Del mismo modo, ante la incertidumbre y situaciones estresantes 

como la pandemia COVID-19, la prestación de apoyo social podría mejorar la 

resiliencia de los empleados (Vinkers et al., 2020). La resiliencia garantiza la 

ausencia de resultados adversos frente a la adversidad y puede aumentarse 

significativamente en presencia de apoyo social pertinente (Malik et al., 2020). Por 

lo tanto, basándonos en la teoría COR de los recursos sociales, esperamos que el 

apoyo social de supervisores y amigos, y la familia mejorará la resiliencia de los 

empleados. 

Condiciones Facilitadoras 

La disponibilidad de plataformas y dispositivos relevantes de tecnología de 

información y comunicación (TIC) como correo electrónico, teléfonos inteligentes y 

redes privadas virtuales podría aumentar la flexibilidad en el rendimiento de las 

tareas en la oficina y en el hogar (Turner, 2019). Estas tecnologías han 

transformado radicalmente la forma en que trabajamos y nos hemos afianzado en 

todas las facetas de la vida; por lo tanto, apoyan la nueva normalidad de trabajar 

desde casa. Durante una crisis, la tecnología podría empoderar a las personas para 

acceder a recursos alternativos para reconstruir, modificar y desarrollar nuevas 

rutinas o patrones de acción para el trabajo y la socialización (Lopes, 2016). Con la 

ayuda de herramientas de colaboración relevantes, los empleados pueden 

trasladarse rápidamente a la configuración de la oficina en casa y comunicarse 

virtualmente para completar sus tareas de trabajo. Por ejemplo, a través de 

plataformas de videoconferencia como Zoom, Webex y Google Meet, la mayoría de 

las organizaciones han cambiado de reuniones cara a cara a reuniones en línea en 

cumplimiento de la restricción de movimiento provocada por el bloqueo de la 

pandemia COVID-19. Del mismo modo, la mayoría de las escuelas y colegios han 

implementado plataformas relevantes para apoyar actividades sincrónicas y 

asincrónicas de aprendizaje y enseñanza en línea (C. Wang et al., 2020).  

La dependencia de la infraestructura y los servicios de TIC ha prevalecido durante 

la pandemia COVID-19. Por lo tanto, el soporte de TIC es esencial para permitir un 
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rendimiento eficiente de las tareas, el trabajo remoto y el equilibrio entre el trabajo 

y la vida personal. C. Wang et al. (2020) confirmaron que las TIC mejoran la 

resiliencia de los educadores para trabajar incluso durante la pandemia. Otro 

estudio sobre profesionales de la salud afirmó la importancia de la infraestructura y 

los servicios de las TIC posibilita la construcción de la resiliencia de los trabajadores 

sanitarios, lo que, a su vez, garantiza la seguridad del paciente (Rubbio et al., 2020).  

Autoeficacia 

Las personas que realizan con éxito las tareas asignadas y se enfrentan a una 

nueva situación están moldeadas por sus expectativas de autoeficacia (Jones, 

1986). La autoeficacia es el grado de confianza que uno tiene en la ejecución de 

comportamientos en una condición específica (Bandura, 1977). La autoeficacia 

afecta la vida de las personas en situaciones extremadamente estresantes, pero 

también ayuda al desarrollo de la motivación y prevé objetivos desafiantes en la 

vida. Un individuo con alta autoeficacia puede crear equilibrio en su vida y generar 

una sensación de bienestar. Un fuerte sentido personal de autoeficacia ayuda a la 

realización humana para el bienestar psicológico (Taylor y Reyes, 2012). Tan-

Kristanto y Kiropoulos (2015) argumentaron que el aumento de la autoeficacia 

podría conducir a estrategias de afrontamiento más activas, reduciendo los niveles 

de depresión y ansiedad. Por el contrario, la baja autoeficacia está relacionada con 

sentimientos negativos como la ansiedad o depresión.  

La autoeficacia se describe como un factor personal que aumenta la resiliencia de 

las personas (L. Wang et al., 2017) y reduce el estrés psicológico especialmente en 

una situación difícil. Cuando los empleados creen en su capacidad para sobresalir, 

incluso en situaciones difíciles, se aumenta su autoeficacia. Sin embargo, cuando 

tales tareas son fáciles de llevar a cabo, su autoeficacia disminuye (Taylor y Reyes, 

2012). Un estudio reciente de 225 empleados de servicios sociales en España 

afirmó el impacto significativo de la autoeficacia en la resiliencia y el bienestar 

general (Djourova et al., 2019). Otro estudio validó el impacto significativo de la 

autoeficacia en la resiliencia de los profesores, que reduce el agotamiento (Galindo-

Domínguez et al., 2020).  
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B. Compromiso organizacional 

B.1. Definición 

El compromiso organizacional y la formación del factor humano, definen las 

relaciones existentes entre el empleador y la entidad empleadora, en el cual se 

alcanza identificar los antecedentes y consecuencias del compromiso, orienta al 

cumplimiento de la misión y visión organización, así como lograr beneficios de toda 

índole (Soberanes Rivas, 2009). De igual forma, según Davis y Newstrom (2001): 

“El compromiso organizacional puede ser uno de los mecanismos que tiene 

la gerencia para analizar la lealtad y vinculación de los empleados a la 

organización. Las fuentes de compromiso organizacional varían de una 

persona a otra, por lo tanto, la obligación inicial de los empleados con una 

organización está determinada, en gran parte, por las características 

individuales (como la personalidad y los valores), así como que las 

experiencias de trabajo iniciales correspondan a las expectativas. Con el 

tiempo, el compromiso organizacional tiende a fortalecerse debido a que las 

personas establecen vínculos más fuertes con la organización y con sus 

compañeros de trabajo” (p. 279). 

Mientras tanto J. P. Meyer y Allen (1991) refieren que: 

“El compromiso organizacional es la equidad que existe entre un ser humano 

y su institución de forma psicológica, siendo este estado, el que impulsa al 

trabajador a mantenerse en la organización o a retirarse de la misma. Estos 

autores proponen tres componentes que dividen al compromiso 

organizacional: el componente afectivo, el componente de continuidad y el 

componente normativo” (p. 67). 

Del mismo modo Ríos Manríquez et al. (2010) sustentan: 

“Los trabajadores que manifiestan un componente afectivo fuerte se 

mantienen en la organización por voluntad y deseo propio, así mismo los 

que manifiestan un fuerte lazo con respecto al componente de continuidad, 

se debe a la necesidad de los mismos y por su parte quienes mantiene un 
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fuerte apego al componente normativo, es debido al sentimiento de deber 

para con la organización” (p. 9). 

Robbins et al. (2018), define al compromiso organizacional: 

“Trance psicológico donde prevalece la identificación entre el colaborador y su 

institución buscando alcanzar las metas y evidenciando un deseo de formar 

parte de la misma involucrándose de forma directa a las actividades y 

dirigiendo sus esfuerzos en beneficio de la organización. Teniendo una clara 

percepción del coste de dejar la organización, incitando su deseo de 

pertenencia” (p.113). 

B.2. Factores pertenecientes al compromiso organizacional 

Los factores del compromiso organizacional son los siguientes:  

Identificación 

Es el primer factor del Compromiso Organizacional, definido “relación con el área 

psicológica, emocional y conceptual de los trabajadores, de acuerdo a su 

percepción, valoración y aceptación de la cultura organizacional, como son los 

valores y objetivos de la misma, alcanzando el cumplimiento de las metas tanto 

institucionales como las personales; prevaleciendo la responsabilidad y generando 

óptimos resultados y por ende mejorando la productividad de la organización. De 

acuerdo a los investigadores mencionan que debe existir un compromiso 

organizacional de acuerdo a la identificación plena con los objetivos que esta 

plantea, compartiendo la responsabilidad que implica a todos los trabajadores en 

una organización. El mismo autor hace hincapié en que la aceptación se da cuando 

se considera adecuado los objetivos y valores de la organización, para ello es 

necesario que el trabajador reconozca cuales son los límites dentro de la 

organización dirigiendo sus esfuerzos en pro a ello y direccionando a sus metas 

individuales estimulando su desempeño hacia una mejora continua, la cual no solo 

tiene que ver con una persona sino con todos los integrantes de un equipo, y esto 

se logra cuando se conocen las funciones y actividades propias de un puesto de 

trabajo, enfocándose en sus roles” (Robbins et al., 2018).  
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Para ello, muestra que el propósito y la visión de una organización son 

componentes esenciales de la identificación, ya que es importante saber qué es 

una organización y qué se espera que logre al adherirse a su meta y visión. futuro. 

Alinearse con los resultados deseados y los resultados que desea lograr. Una 

fuerza laboral dedicada, tanto como individuos como unidad, es esencial si se 

quieren lograr los resultados deseados. 

Deseo de Involucramiento 

Para Allen y Meyer (1990):  

“El involucramiento de los trabajadores para con su trabajo tiene relación con 

el enriquecimiento de sus tareas, logrando incrementar el interés de los 

mismos y estimulando la participación activa, la cual es fundamental en el 

involucramiento, permitiendo su participación en decisiones, hechos, 

estructura, lugar y momento en que suceden las cosas de importancia en 

una organización. Por ello un empleado con alto deseo de involucramiento, 

pero con bajas competencias dentro de su puesto también podría no 

ajustarse a las necesidades que requiere la organización y por ende su 

desempeño no sería el más adecuado. De esta manera el autor concluye en 

que el involucramiento en el trabajo es el nivel en que se sumergen en sus 

labores, ocupando su tiempo y esfuerzo para alcanzar sus ideales trazados, 

tanto personales e institucionales y ello lo conciben como parte de su 

existencia, hecho que se aspira se logre en toda organización para la mejora, 

permanencia y logro de objetivos y metas” (p. 145). 

Adicionalmente a ello, Robbins et al. (2018), considera:  

“El involucramiento es una segunda fase en el Compromiso Organizacional, 

la cual necesita de la participación activa de sus trabajadores y que se vean 

inmersos en la toma de decisiones dentro la misma, puesto que el sentido 

de compromiso y lealtad es crucial y beneficioso para la organización, ya 

que su personal pone su máximo empeño en alcanzar las metas que se le 

proponen” (p. 323).  
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Ante ello el autor define los elementos que integran esta dimensión representada 

por esta figura:  

Figura 2 

El involucramiento en el Compromiso Organizacional 

 

Fuente adaptada de Robbins et al. (2018) 

Sentido de Pertenencia:  

Robbins et al. (2018), los define como:  

“Proceso actitudinal de cada trabajador, el cual se descompone en los 

siguientes indicadores: deseo de pertenencia, es un sentimiento que 

entrelaza al trabajador con su organización y no permite que este se separe 

de la misma, buscando ser mejor para que siga formando parte de su 

organización, del mismo modo, tener sentido del coste que implicaría dejarla, 

refiere a conocer las consecuencias que traería el alejarse de la organización 

y cómo esto afectaría al trabajador de forma material, así como en el área 

profesional y personal. Por ende, los valores y la cultura organizacional son 

clave en la influencia que tienen los trabajadores de una organización” (p. 

189). 

Además, Chiavenato (2002), refiere que “suele ser favorable que en las empresas 

se considere a sus trabajadores como socios y no como simples recursos 

organizacionales o solo para fines de lucro, y así internalizar el sentido del coste y 

"Dirigir esfuerzos en 
beneficio de la 

organización: estrategias 
y actividades para 

fortalecer la 
organización". 

"Participación activa: 
características propias 
del trabajador que lo 

direcciona a tomar 
decisiones en beneficio 
para la organización." 

"Sentido de organización y 
lealtad: característica del 
trabajador vinculada con 

valores inmersos evidentes 
en su centro de labores. Crea 

un nexo y por ende 
aceptación de su 

organización".
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que este sea desplazado y se considere importante el hecho de sentirse parte de 

la organización donde labora”. 

B.3. Importancia de compromiso organizacional 

La investigación ha revelado que el compromiso organizacional se extiende más 

allá de la conducta del colaborador y contribuye activamente al deseo de alcanzar 

sus metas, lo que ha llevado a un mayor enfoque en el compromiso organizacional. 

el futuro a corto o largo plazo de la institución. Los investigadores en Psicología 

Organizacional han estado fascinados por la íntima interacción que existe entre los 

empleados y las organizaciones desde la década de 1980, cuando este campo se 

hizo popular por primera vez. Las organizaciones con altos niveles de personal 

comprometido tienen mejor desempeño, productividad y ausentismo, todo lo cual 

demuestra un interés compartido en el logro de los objetivos de la empresa. 

B.4. Dimensiones de compromiso organizacional  

John P. Meyer y Allen (1997) proponen una conceptualización del compromiso 

organizacional en tres componentes:  

a. Afectivo 

b. Continuidad  

c. Normativo 

Componente afectivo 

El compromiso actitudinal es el más ampliamente estudiado llegando a identificarse 

en algunos trabajos no centrados exclusivamente en el tema con el concepto de 

compromiso organizacional. Mowday et al. (1979) lo definen de la siguiente manera: 

“es la fuerza de la identificación de un individuo con una organización en particular 

y de su participación en la misma. Conceptualmente puede ser caracterizado por al 

menos tres factores: a) una fuerte convicción y aceptación de los objetivos y valores 

de la organización; b) la disposición a ejercer un esfuerzo considerable en beneficio 

de la organización; c) el fuerte deseo de permanecer como miembro de la 

organización”. Mientras tanto Castañón (2001), señala que  

“El compromiso afectivo se relaciona con la identificación psicológica entre 

el trabajador, los valores y cultura propias de la institución, lo cual incide en 
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el lazo de compromiso con la misma. Así mismo, infiere que existen 

trabajadores que no reconocen la sintonía que existe entre ellos y la 

institución, sin embargo se demuestra con el alto nivel de orgullo de 

pertenencia que presenta el trabajador al referir encontrarse laborando en 

dicha institución, la cual también se visualiza en la solidaridad y aprehensión 

del trabajador con las dificultades que pueden aquejar a la institución; y esto 

se evidencia en sentimientos que demuestra el trabajador como la 

preocupación que le genera cuando le va mal a la institución y la alegría 

cuando le va bien. Ante ello se menciona que cuando un trabajador tiene un 

alto grado de compromiso afectivo para con su organización, le será más 

fácil adaptarse a los cambios institucionales, mostrándose predispuesto para 

realizar cualquier actividad que se requiera” (p. 212).  

Componente de continuidad 

El compromiso de continuidad se basa en la hipótesis de la "apuesta paralela" de 

Becker de la década de 1960, que es el segundo tipo de compromiso organizacional 

más investigado. El término "side-bets" se refiere a las inversiones realizadas por 

un empleado que cree que perdería dinero si deja la empresa (Cohen y Lowenberg, 

1990). Se han desarrollado formas más nuevas del compromiso calculador 

(Morrow, 1993), que incluyen el concepto de la capacidad de un trabajador para 

cambiar fácilmente de organización. El individuo es consciente de que existen 

gastos relacionados con la salida de la empresa en la que trabaja, por lo que ha 

asumido este compromiso de continuidad (John P. Meyer & Allen, 1997). Todo esto 

es consistente con la conclusión de Allen y Meyer (1990) de que los trabajadores 

que tienen un alto nivel de compromiso con la institución están motivados por su 

deseo de servir más que por su obligación de servir. Otras instituciones que brindan 

condiciones de trabajo similares a las existentes, como las mencionadas por 

Castañón (2001), muestran una característica diferente. 

Componente normativo 

El compromiso normativo es el menos desarrollado y, lo que es más importante, el 

menos estudiado experimentalmente de los tres. Debido a que siente que es lo 

correcto, el individuo debe permanecer en la organización porque cree que es lo 
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que debe hacer. Es posible que el sentido de lealtad del individuo hacia la 

organización provenga de fuerzas culturales o familiares (Morrow, 1993). Según 

Meyer y Allen (1991), el compromiso normativo se encuentra en la lealtad de los 

colaboradores en respuesta a recompensas. Sin embargo, la gratitud del trabajador 

hacia la institución, por haberle brindado algún reconocimiento o una oportunidad 

que fue valorada por el trabajador, podría conducir a una puntuación alta. Este 

“colaborador leal” es un trabajador que tiene un alto nivel de compromiso normativo, 

y tiene sentido del deber y obligación hacia la institución. Como resultado, este valor 

se puede encontrar en una amplia variedad de contextos. 

Figura 3 

Dimensiones del Compromiso en relación a otros elementos 

 

Fuente adaptada de González y Guillen (2008) 

El estudio del compromiso en el trabajo viene de los años 60 y se enfocó hacia el 

concepto del compromiso organizacional. Con el tiempo se fueron ampliando 
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nuevos enfoques del compromiso no tan centrados en aspectos organizacionales 

y mirando hacia el puesto de trabajo, el grupo de trabajo, etc. (Morrow, 1993). El 

objeto del compromiso puede ser hacia una persona, una institución o una meta. 

No tienen por qué ser excluyentes los objetos del compromiso, pero lógicamente 

van a variar respecto a la naturaleza del vínculo generado. Respecto a los 

antecedentes del compromiso, se señalan tres tipos de variables: organizacionales; 

personales y del entorno (John P. Meyer y Allen, 1997). Entre las primeras se 

destacan: la naturaleza del trabajo, la descripción del puesto, las políticas de 

recursos humanos, la comunicación, el grado de participación en la organización y 

los estilos de liderazgo de los directivos. Entre las características personales se 

señalan: edad, género, antigüedad en el cargo, expectativas en el trabajo, valores 

respecto al trabajo, responsabilidades familiares, afectividad y motivación. Entre las 

del entorno se identifican algunas tales como las oportunidades laborales.  

Macneil (1985) denomina “contrato psicológico” el que se produce entre las 

personas y las empresas pudiendo ser de naturaleza transaccional o relacional. Los 

contratos psicológicos relacionales darían pie a un tipo de compromiso normativo, 

más basado en una relación estable y que serían diferentes del tipo de compromiso 

de mero cumplimiento que suponen las relaciones más transaccionales que por su 

naturaleza predisponen a una relación más a corto plazo y más centrada en criterios 

oportunistas o meramente económicos.  

B.5. Medición de compromiso organizacional  

Las actitudes, comportamientos y acciones de las personas que tienen un impacto 

en el éxito general de la empresa son ejemplos de las repercusiones de su 

compromiso. 

Las consecuencias citadas por John P. Meyer y Allen (1997) están asociadas:  

a) A la preservación del empleo, reflejada por reducción de turnover o intenciones 

de turnover. 

b) Al comportamiento productivo, por medio de asiduidad, desempeño y 

ciudadanía. 

c) Al bienestar del colaborador, manifestada por la salud física y psicológica 

d) Por el progreso en la carrera. 
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En un estudio hecho por John P. Meyer et al. (2002), para validar el constructo 

presentado por Allen y Meyer (1990), fueron encontrados los siguientes resultados 

en lo que se refiere a las consecuencias del compromiso organizacional:  

a) Turnover e intención de turnover: una correlación negativa con los tres 

componentes (afectivo, instrumental y normativo).  

b) Ausentismo: tiene correlación negativa con el componente afectivo. 

c) Muestra una asociación positiva con los componentes afectivo y normativo, pero 

una correlación negativa con el componente instrumental. 

d) Tiene una asociación favorable con los componentes emotivo y normativo y una 

correlación cercana a cero con el componente instrumental del comportamiento 

del colaborador hacia sus deberes y derechos. 

e) Se ha demostrado que el estrés y el conflicto en la vinculación familia/trabajo se 

vincula negativamente con el componente afectivo y positivamente con el 

componente instrumental de la relación. Con respecto al componente 

normativo, la asociación fue casi nula. 

Figura 4 
Antecedentes y Consecuencias del Compromiso Organizacional. 

 

Fuente Adaptada de: Gutierrez Morante (2019) 
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3.3. Definición de Términos 

Apoyo de la autoridad. El apoyo social refleja interacciones sociales positivas o 

útiles que brindan los superiores, la administración y los compañeros de trabajo en 

el centro laboral (Vinkers et al., 2020). 

Compromiso organizacional. Trance psicológico donde prevalece la 

identificación entre el colaborador y su institución buscando alcanzar las metas y 

evidenciando un deseo de formar parte de la misma involucrándose de forma 

directa a las actividades y dirigiendo sus esfuerzos en beneficio de la organización. 

Teniendo una clara percepción del coste de dejar la organización, incitando su 

deseo de pertenencia (Robbins et al. (2018). 

Condiciones Facilitadoras. La disponibilidad de plataformas y dispositivos 

relevantes de tecnología de información y comunicación (TIC) como correo 

electrónico, teléfonos inteligentes y redes privadas virtuales podría aumentar la 

flexibilidad en el rendimiento de las tareas en la oficina y en el hogar (Turner, 2019). 

Resiliencia organizacional. Proceso clave que mitiga el impacto de las 

perturbaciones y los factores estresantes en el funcionamiento de una organización. 

( Alameddine et al. (2019). 

Resiliencia. Recurso personal que admite la adaptación a condiciones adversas 

(Caniëls y Baaten, 2019). 

Soporte Familiar y Amical. El apoyo de familiares y amigos es un recurso personal 

en el hogar que influye en los recursos personales en el trabajo, como la resiliencia, 

que conduce a la participación laboral (I.-S. Chen y Fellenz, 2020).  

Turnover. El movimiento de personal entre una organización y su ambiente, en 

otras palabras, se lo puede explicar cómo el volumen de personas que ingresan a 

la empresa y las que salen de ella (Flores et al. ,(2008). 
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4. MATERIALES Y MÉTODOS 

4.1. Tipo de investigación  

Por su naturaleza el estudio fue aplicado. Esta investigación por su enfoque fue 

cuantitativo en el entendido que las variables de este estudio son fueron medibles 

tras la recolección de datos para probar la hipótesis y establecer patrones de 

comportamiento (Hernández y Mendoza, 2018). Por su alcance fue explicativo 

porque respondió a las causas de los fenómenos sociales a partir de las relaciones 

de variables y  recogió conocimientos o datos de fuentes primarias para el logro de 

un nuevo conocimiento de tipo causal (Hernández y Mendoza, 2018).  

4.2. Diseño de investigación 

La investigación realizada fue no experimental y transversal debido a que la 

recolección de datos se llevó a cabo en un momento dado en el horizonte 

cronológico, además de que no se manipularon las variables del objeto de estudio.  

4.3. Población, unidad de análisis y muestra 

La población estuvo constituida por los colaboradores administrativos de la Unidad 

de Administración y Finanzas de la Corte Superior de Justicia de Áncash – Poder 

Judicial. La unidad de análisis fue cada trabajador de esta unidad. La población 

para este proyecto es finita y estuvo constituida por 66 los colaboradores 

administrativos de Unidad de Administración y Finanzas de la Corte Superior de 

Justicia de Áncash – Poder Judicial, dato que fue proporcionado por el área 

correspondiente de la institución. Para la muestra se aplicó la siguiente fórmula: 

pqZNS

Npqz
n

22

2

)1(

)(*

+−
=  

 

66 =
1.962 ∗ 0.5𝑥0.5(66)

0.052(66 − 1) + 1.962𝑥0.5𝑥0.5
 

 

 

Donde: 

N = población 
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Z = 1.96, para un nivel de confianza del 95% 

S = 0.05 como margen de error 

p = probabilidad de éxito 

q = probabilidad de fracaso 

n = Tamaño de muestra 

Y por lo tanto la muestra es:  

    n = 56 

4.4. Técnicas e Instrumentos de recopilación de datos  

La técnica empleada fue la “encuesta, con su respectivo instrumento, es decir, el 

cuestionario, que contiene un conjunto de preguntas respecto a una o más variables 

a medir” (Hernández y Mendoza, 2018).Para el registro se empleó preguntas con 

escalas tipo Likert, en función a la naturaleza del indicador. La fuente o informante 

para el caso ha sido cada trabajador de la Unidad de Administración y Finanzas de 

la Corte Superior de Justicia de Áncash – Poder Judicial. Se formularon preguntas 

para las variables en función a los indicadores expuestos en el presente propósito 

de investigación. La validez se realizó a través de la varianza promedio extraída 

(Average Variance Extracted =AVE) y la validación discriminante de constructos o 

el criterio de Fornell-Larcker; mientras que la confiabilidad se hizo con el estadístico 

Alfa de Cronbach, AVE, Rho y Fiabilidad Compuesta. A fin de validar un 

instrumento de investigación, se han realizado estos pasos, (i) Prueba del 

instrumento, ofreciendo una encuesta a un grupo con el tema de investigación para 

que evalúen si las preguntas lo capturan con éxito.; (ii) Ejecución de una prueba 

piloto seleccionando a un grupo de participantes; (iii) Limpieza de datos 

recopilados; (iv) Análisis de componentes determinando qué representan los 

elementos al buscar tendencias en las preguntas; (v) Verificación de la consistencia 

de las preguntas; y finalmente, (vi) Revisión del instrumento. 

4.5. Análisis Estadístico e Interpretación de datos 

Para la revisión de la calidad de información se hizo una depuración de la 

información revisando los datos contenidos en los instrumentos de investigación. 

Se agruparon los datos mediante los criterios de los indicadores que representan 
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las variables. Cada indicador estuvo representado por números con una lógica de 

ordenamiento según Likert. Para su análisis, éstos fueron ingresados al SPSS v29. 

En esta investigación se usó el SmartPLS 4.0 para el análisis de las variables 

(constructos) que muestre la lógica de la relación de las hipótesis que se probaron. 

El modelo se compuso de dos elementos: 1) el modelo estructural (llamado también 

modelo interno en la PLS-SEM) que describe las relaciones entre las variables 

latentes, y 2) el modelo de medida, que muestra las relaciones entre las variables 

latentes y sus medidas (sus indicadores). Cuando el modelo estructural se 

desarrolló, se observó principalmente dos aspectos: la secuencia de los constructos 

y la relación entre ellos, que representan las hipótesis y sus relaciones de acuerdo 

con la teoría.”  
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5. RESULTADOS 

5.1. Presentación de resultados 

Figura 5 
Modelo de estructura de la resiliencia y el compromiso organizacional 

 

Fuente Adaptada de Ojo et al. (2021) 

 

Para el análisis del modelo presentado por Ojo et al. (2021), se calculó el algoritmo 

de PLS (estimación del modelo), cuyos resultados muestran las cargas factoriales 

de cada indicador, los coeficientes de regresión estandarizados o coeficientes path 

y el R2 
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Tabla 2 

Distribución demográfica del muestreo 

Variables demográficas Categoría Frecuencia Porcentaje (%) 

Sexo Femenino 29 51.8% 

Masculino 27 48.2% 

Grado de instrucción Universitaria 45 80.4% 

Secundaria 7 12.5% 

Técnica 4 7.1% 

Empleabilidad DL 728 – Fijo 25 44.6% 

DL 1057 – CAS 24 42.9% 

DL 728 – Nombrado 7 12.5% 

Perfil del encuestado 

Se distribuyeron un total de 56 cuestionarios de forma electrónica. Se presenta un 

perfil demográfico de los encuestados. De los participantes, los hombres registraron 

27 (48,2%) y las mujeres se situaron en 29 (51,8%). En cuanto al grado de 

instrucción los participantes fueron universitarios, 45 (80.4%), secundaria 7 (12.5%) 

y técnicos en un número de 4 (7,1%).  
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Tabla 3 
Evaluación del modelo de medida 

Constructo Items Cargas 
α de 

Cronbach rho_A FC AVE 

Compromiso Organizacional   0.860 0.869 0.916 0.784 

 CO_1 0.380     

 CO_2 0.343     

 CO_3 0.404     

Resiliencia   0.949 0.950 0.963 0.868 

 Resil_1 0.278     

 Resil_2 0.264     

 Resil_3 0.280     

 Resil_4 0.253     

Soporte familiar y amical   0.753 0.785 0.860 0.674 

 Sfam_1 0.326     

 Sfam_2 0.461     

 Sfam_3 0.420     

Apoyo de la autoridad   0.920 0.937 0.949 0.862 

 aAut_1 0.306     

 aAut_2 0.372     

 aAut_3 0.395     

Autoeficacia   0.777 0.778 0.872 0.695 

 aEfic_1 0.363     

 aEfic_2 0.414     

 aEfic_3 0.428     

Condiciones facilitadoras   0.937 0.944 0.960 0.888 

 condFac_1 0.382     

 condFac_2 0.321     

 condFac_3 0.357     
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Tabla 4 
Validación discriminante de constructos (Criterio de Fornell-Larcker) 

  1 2 3 4 5 6 

Compromiso Organizacional 0.885      

Resiliencia 0.928 0.931     

Soporte familiar y amical 0.461 0.511 0.821    

Apoyo de la autoridad 0.542 0.581 0.715 0.929   

Autoeficacia 0.629 0.589 0.426 0.749 0.833  

Condiciones facilitadoras 0.485 0.524 0.349 0.534 0.585 0.943 

 

Evaluación del modelo de medida  

Se realizó un Análisis Factorial Confirmatorio (CFA) para probar la fiabilidad del 

ítem, la validez convergente y la validez discriminante de las escalas de medición. 

Como se muestra, todos los ítems cargados excedieron el punto de corte mínimo 

de 0.50, por lo tanto, se logró la consistencia interna. Además, para determinar si 

los elementos estaban cargados en otro constructo, se calcularon las cargas 

cruzadas. En términos de validez convergente, se hace referencia a que los ítems 

de constructo estén al menos moderadamente correlacionados. Los hallazgos 

confirmaron que todos los valores de fiabilidad compuesta (FC) y el α de Cronbach 

estaban por encima del punto de corte mínimo de 0.7 y todos los valores de 

varianza promedio extraídos (AVE) cumplieron con los criterios mínimos de 0.50. 

Para la validez discriminante, se usó el criterio de Fornell y Larcker (1981) para 

“medir el grado en que los elementos diferencian entre construcciones y miden 

conceptos distintos. Por lo tanto, el modelo de medición fue satisfactorio y 

proporcionó suficientes evidencias en términos de confiabilidad, validez 

convergente y validez discriminante”. 
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Tabla 5 
Determinación del coeficiente de determinación y magnitud de efectos 

  R2 f2 

Compromiso Organizacional 0.862  

Resiliencia 0.463 6.241 

Soporte familiar y amical  0.069 

Apoyo de la autoridad  0.000 

Autoeficacia  0.073 

Condiciones facilitadoras  0.062 

 

Los resultados de las hipótesis indicaron que el R2 o coeficiente de determinación 

para el factor de la Resiliencia es 0,463, lo que muestra que todos los constructos 

modelados revelaron el 46.3% de la varianza para explicar el factor de la resiliencia, 

lo que indica un modelo mediano.  

Sobre la base de los predictores examinados, este estudio encontró que la 

Autoeficacia tuvo un efecto más fuerte en la explicación de la Resiliencia, y el 

siguiente efecto fue el Soporte familiar y amical. 
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Tabla 6 

Determinación de la relevancia predictiva 

  SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 

Compromiso Organizacional 168.000 56.930 0.661 

Resiliencia 224.000 139.166 0.379 

Soporte familiar y amical 168.000 168.000  

Apoyo de la autoridad 168.000 168.000  

Autoeficacia 168.000 168.000  

Condiciones facilitadoras 168.000 168.000  

 

Se evaluó la relevancia predictiva del modelo mediante el procedimiento de 

blindfolding, y el valor Q2 es 0,661 mayor que 0. Por lo tanto, este modelo tiene 

relevancia predictiva (Hair Jr. et al., 2019). 
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Figura 6 

Determinación de los coeficientes de ruta y significancia  

 

 

Evaluación del Modelo Estructural 

El modelo de ecuaciones estructurales se compone de dos elementos: “(i) El 

modelo de medida o modelo de medición, en el cual se analizan las cargas 

factoriales de las variables observables (indicadores) con relación a sus 

correspondientes variables latentes (constructo), se trata de modelo externo de 

variables latentes exógenas.  

En esta estructura se evalúa la fiabilidad y validez de las medidas del modelo 

teórico. (ii) El modelo estructural en el cual se analizan las relaciones de causalidad 

entre las variables latentes (modelo externo de variables latentes endógenas). 

Se utilizó la técnica de bootstrapping para determinar las estadísticas t 

significativas. Se hizo bootstrapping para generar valor t para cada una de las 
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hipótesis y el impacto potencial de las covariables. El estudio utilizó el enfoque de 

bootstrapping con 1,000 muestras aleatorias para probar el coeficiente de 

trayectoria (β) y las hipótesis.”   
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5.2 Prueba de hipótesis  

Tabla 7  
Prueba de hipótesis 

Hip Ruta o relación Valor β Desv Estándar T Valor p-valor Determinación 

H1 Sfam → Resil 0.283 0.132 2.137 0.033 Se acepta 

H2 aAut → Resil 0.014 0.215 0.066 0.948 Se rechaza 

H3 condFac → Resil 0.228 0.152 1.494 0.135 Se rechaza 

H4 aEfic → Resil 0.325 0.124 2.61 0.009 Se acepta 

H5 Resil → CO 0.928 0.019 49.86 0.001 Se acepta 

 

Los resultados revelaron que existe asociación causal significativo del soporte 

familiar y amical (β = 0.283, valor t =2.137) y la autoeficacia (β = 0.325, valor t =2.61) 

con la Resiliencia. Sin embargo, el apoyo de la autoridad (β = 0.014, valor t =0.066) 

y las condiciones facilitadoras (β = 0.228, valor t =1.494) tienen una incidencia, pero 

no a un nivel significativo en la Resiliencia. Además, la resiliencia tiene incidencia 

significativa con el compromiso organizacional (β = 0.928, valor t =49.86). En 

resumen, se aceptaron H1, H4 y H5.  
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6. DISCUSIÓN 

Dada la importancia que significa mejorar la resiliencia, el estudio se orientó a 

establecer Cómo la resiliencia influye en el compromiso organizacional de los 

colaboradores de la Unidad de Administración y Finanzas de la Corte Superior de 

Justicia de Áncash – Poder Judicial, 2022, para lograr el propósito, se presentan 

las siguientes reflexiones: 

En primer lugar, se pudo apreciar que el soporte familiar y amical contribuye en la 

resiliencia de forma significativa, situación que coincide con el estudio de Creswell 

(2009) se determina lo siguiente el desarrollo del engagement en docentes ha 

demostrado tener significativos beneficios para el bienestar docente, la calidad 

educativa y el éxito académico de los estudiantes; además, el engagement puede 

ser explicado con el modelo DR-L , modelo que tuvo los siguientes hallazgos 

recursos laborales (apoyo social) son predictores del engagement laboral, y los 

recursos personales (resiliencia y autoeficacia) tienen un papel mediador entre el 

engagement y los recursos laborales; otro estudio es de Fletcher y Sarkar (2013) 

investigadores que refieren que, en efecto, la resiliencia se puede mejorar mediante 

el apoyo específico del entorno familiar. Del mismo modo, el apoyo social de 

familiares y amigos podría ayudar a las personas a hacer frente a situaciones 

traumáticas que podrían ser molestias cotidianas o eventos importantes de la vida. 

Por su parte, el factor denominado apoyo de la autoridad tiende a fortalecer la 

resiliencia, pero en el estudio no de forma estadísticamente significativa. Esta 

situación concuerda con Gemma Stacey et al. (2020) autores que definen que los 

profesionales extienden y aceptan la compasión hacia y desde sus compañeros 

cualquiera sea el nivel, lo que significa que el flujo de apoyo y comprensión de la 

autoridad dentro del entorno del grupo es algo verificable. En ese mismo orden, 

Amaral et al. (2015) definen que los equipos juegan un papel muy importante en el 

desarrollo organizacional cuando son capaces de crear condiciones de apoyo que 

permitan superar las dificultades y promover la mejora del desempeño global de la 

organización. A esto se adhiere Vásquez (2017) cuando afirma que “la resiliencia 

organizacional contribuye a generar un sistema integral de seguridad y apoyo en el 

trabajo que considere apropiadamente los factores humanos y organizacionales a 
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fin de prever, superar y recuperar a dicho sistema frente a los accidentes u otras 

situaciones adversas”, afirmación coherente con Lee et al., (2019) investigadores 

que refieren que, en efecto, las personas con estos recursos de apoyo poseen una 

salud mental superior en comparación con las que tienen menos apoyo social sobre 

todo de las autoridades. 

La investigación en la tercera hipótesis concluyó que el factor denominado 

condiciones facilitadoras incide en la resiliencia, aunque, en el estudio no de forma 

significativa, seguramente por el número de muestra, pero en la conclusión se 

advierte que coincide con el trabajo perteneciente a Rubbio et al., (2020) quien 

establece que se debe otorgar una importancia a las condiciones facilitadoras como 

la infraestructura y los servicios porque así se posibilita la construcción de la 

resiliencia de los trabajadores sanitarios, lo que, a su vez, garantiza la seguridad 

del paciente. En ese mismo orden, Lopes, 2016 refiere que, efectivamente, la 

tecnología como condición facilitadora podría empoderar a las personas para 

acceder a recursos alternativos para reconstruir, modificar y desarrollar nuevas 

rutinas o patrones de acción para el trabajo y la socialización, afirmación que apoya 

C. Wang et al. (2020) quien manifiesta que la mayoría de las escuelas y colegios 

han implementado plataformas relevantes para apoyar actividades sincrónicas y 

asincrónicas de aprendizaje y enseñanza en línea. 

A partir de los hallazgos encontrados, se acepta la hipótesis que plantea la relación 

significativa entre la autoeficacia y la resiliencia, premisa significativa que 

concuerda con Djourova et al., (2019). quienes establecen que existe un impacto 

significativo de la autoeficacia en la resiliencia y el bienestar general en empleados 

de servicios sociales, estudio con respaldo también en Lucía Melián-Alzola et al. 

(2020) quienes afirman que la resiliencia hotelera es un tema clave para la 

supervivencia y competitividad de organizaciones y destinos. En ese mismo orden, 

Creswell (2009) utilizando un modelo en docentes de educación básica regular de 

Lima Metropolitana, determina que los recursos personales como Resiliencia y 

Autoeficacia tienen un papel mediador entre el compromiso y los recursos sociales. 

A esto también se suma Galindo-Domínguez et al., 2020 cuando afirman que existe 

un impacto significativo de la autoeficacia en la resiliencia de las personas, que 

reduce el agotamiento, afirmación coherente con Tan-Kristanto y Kiropoulos (2015) 
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investigadores que refieren que, efectivamente, el aumento de los niveles de 

autoeficacia podría conducir a estrategias de afrontamiento más activas, 

reduciendo los niveles de depresión y la ansiedad en momentos difíciles o adversos 

que todo trabajador afronta durante una crisis de salud. 

El análisis estadístico aplicado en la investigación revela la relación significativa y 

capacidad predictiva entre la resiliencia y su consecuencia en el compromiso 

organizacional, premisa que concuerda con Cerezo et al. (2017) investigadores que 

señalan cómo una socialización positiva y la resiliencia pueden promover un 

compromiso, ello se muestra en los resultados de las especialidades no médicas, 

donde la resiliencia es menor cuando perciben una baja socialización, esta se 

modifica cuando el sujeto percibe con más frecuencia comprensión, entrenamiento 

(socialización adecuada), siendo estos profesionales los que mayor resiliencia 

informan y mayor engagement muestran; mientras que Creswell (2009) concluyen 

que la Resiliencia como recurso personal tiene un papel mediador entre el 

engagement y los recursos laborales. En ese mismo orden, Hetzel-Riggin et al. 

(2019) aportar el siguiente estudio donde muestra los primeros resultados sobre la 

satisfacción laboral, la salud laboral y su relación con variables psicológicas como 

el engagement, la resiliencia y la empatía. A esto se suma Castañón (2001) cuando 

afirman que “El trabajador que tiene un alto grado de compromiso afectivo para con 

su organización, le será más fácil adaptarse a los cambios institucionales, 

mostrándose predispuesto para realizar cualquier actividad que se requiera.”, 

afirmación coherente con Luthans (2002) investigador que refiere que, en efecto, 

desde la perspectiva organizacional, la resiliencia encapsula “la capacidad 

desarrollable para recuperarse de la adversidad, el conflicto y el fracaso o incluso 

los eventos positivos, el progreso y el aumento de la responsabilidad” 

El estudio tuvo limitaciones de acceso a una bibliografía referente a antecedentes 

a nivel nacional sumamente escasos debido seguramente al poco interés en estos 

factores que deberían tomarse en cuenta en la investigación científica dentro de las 

especialidades afines. 

Se sugiere la producción de estudios tomando en cuenta estos parámetros a nivel 

también de sectores como las cajas de ahorros, bancos a nivel nacional y 
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financieras del país, tanto como entidades gubernamentales relacionados con el 

objeto de estudio, es decir, la fiscalía y la superintendencia. 
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7. CONCLUSIONES 

A través de las hipótesis específicas, el estudio concluye que: 

1. Existe una incidencia significativa del soporte familiar y amical sobre la 

resiliencia de los colaboradores de la Unidad de Administración y Finanzas de 

la CSJAN - PJ, 2022, siendo la incidencia del 28.3%, su contribución es baja. 

2. En el estudio se aprecia que existe una incidencia ínfima del 1.4% del apoyo de 

la autoridad sobre la resiliencia de los colaboradores de la Unidad de 

Administración y Finanzas de la CSJAN - PJ, 2022; sin embargo, esta 

conclusión es de forma no significativa en términos estadísticos; esto es, no se 

alcanza el 95% de afirmación.  

3. Existe una incidencia, pero no de manera significativa de las condiciones 

facilitadoras sobre la resiliencia de los colaboradores de la Unidad de 

Administración y Finanzas de la CSJAN - PJ, 2022; esto implica que el resultado 

de la muestra no podría inferirse en la población de estudio. 

4. Gracias a la estadística aplicada se aprecia que hay una incidencia significativa 

de la autoeficacia sobre la resiliencia de los colaboradores de la Unidad de 

Administración y Finanzas de la CSJAN – Poder Judicial, 2022, siendo su 

impacto del 32.5% es decir, su contribución es media baja. 

5. Finalmente, gracias a la estadística y análisis de estudio, se concluye que existe 

una incidencia significativa de la resiliencia sobre el compromiso organizacional 

de los colaboradores de la Unidad de Administración y Finanzas de la CSJAN - 

PJ, 2022, apreciándose un impacto alto de más del 90%. 
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8. RECOMENDACIONES 

Tomando en cuenta las conclusiones, se ofrecen, a continuación, las siguientes 

recomendaciones: 

1. Es importante tener mecanismos y herramientas a través del área de recursos 

humanos - Sub área de Bienestar Social para generar un mayor soporte familiar 

y amical en los trabajadores mediante reuniones periódicas, charlas y talleres 

didácticos que estén contemplados en el Plan Anual dicha área.  

2. El jefe de la Unidad de Administración y Finanzas, así como los diversos 

coordinadores (jefes inmediatos) de la Unidad, deben fomentar buenas 

prácticas basadas en el diálogo social, las cuales ayudarán a la implementación 

de políticas nuevas o existentes.  

3. La disponibilidad de plataformas y dispositivos relevantes de tecnología de la 

información y de la comunicación (TIC), proporcionadas por la Coordinación de 

Logística e Infraestructura generarán un rendimiento óptimo en las operaciones 

cotidianas.  

4. Los servidores administrativos deben impulsar la autoeficacia a través de las 

siguientes cuatro formas: “Experiencia de dominio”, “Modelado Social”, 

“Persuasión Social” y “Los estados de ánimo”. 

5. Los funcionarios y servidores administrativos de la Unidad de Administración y 

Finanzas deben promover una cultura de trabajo positiva, donde cada uno de 

ellos se sienta feliz de formar parte de la organización, motivados y animados a 

compartir nuevas ideas y facilitar la comunicación asertiva en todo momento.  
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Anexos 

 
Matriz de Consistencia 

Problemas Objetivos Hipótesis  Constructos  Variables observables  

 
1. ¿Cómo inciden el 
soporte familiar y amical 
en la resiliencia de los 
colaboradores de la 
Unidad de 
Administración y 
Finanzas de la CSJAN - 
PJ, 2022?  
2. ¿Cómo incide el 
apoyo de la autoridad en 
la resiliencia & el 
compromiso 
organizacional de los 
colaboradores de la 
Unidad de 
Administración y 
Finanzas de la CSJAN - 
PJ, 2022?  
3. ¿Cómo inciden las 
condiciones facilitadoras 
en la resiliencia de los 
colaboradores de la 
Unidad de 
Administración y 
Finanzas de la CSJAN - 
PJ, 2022?  
4. ¿Cómo incide la 
autoeficacia en la 
resiliencia de los 
colaboradores de la 
Unidad de 
Administración y 
Finanzas de la CSJAN - 
PJ, 2022?  
5. ¿Cómo incide la 
resiliencia en el 
compromiso 
organizacional de los 
colaboradores de la 
Unidad de 
Administración y 
Finanzas de la CSJAN - 
PJ, 2022?  

1. Establecer la incidencia 
del soporte familiar y amical 
en la resiliencia de los 
colaboradores de la Unidad 
de Administración y 
Finanzas de la CSJAN - PJ, 
2022. 
2. Establecer la incidencia 
del apoyo de la autoridad 
en la resiliencia de los 
colaboradores de la Unidad 
de Administración y 
Finanzas de la CSJAN - PJ, 
2022. 
3. Establecer la incidencia 
de las condiciones 
facilitadoras en la 
resiliencia de los 
colaboradores de la Unidad 
de Administración y 
Finanzas de la CSJAN - PJ, 
2022. 
4. Establecer la incidencia 
de la autoeficacia en la 
resiliencia de los 
colaboradores de la Unidad 
de Administración y 
Finanzas de la CSJAN - PJ, 
2022. 
5. Establecer la incidencia 
de la resiliencia en el 
compromiso organizacional 
de los colaboradores de la 
Unidad de Administración y 
Finanzas de la CSJAN - PJ, 
2022. 

 
1. Existe una incidencia 
significativa del soporte 
familiar y amical sobre la 
resiliencia de los 
colaboradores de la Unidad 
de Administración y Finanzas 
de la CSJAN - PJ, 2022. 
2. Existe una incidencia 
significativa del apoyo de la 
autoridad sobre la resiliencia 
de los colaboradores de la 
Unidad de Administración y 
Finanzas de la CSJAN - PJ, 
2022. 
3. Existe una incidencia 
significativa de las 
condiciones facilitadoras 
sobre la resiliencia de los 
colaboradores de la Unidad 
de Administración y Finanzas 
de la CSJAN - PJ, 2022. 
4. Existe una incidencia 
significativa de la autoeficacia 
sobre la resiliencia de los 
colaboradores de la Unidad 
de Administración y Finanzas 
de la CSJAN - PJ, 2022.  
5. Existe una incidencia 
significativa de la resiliencia 
sobre el compromiso 
organizacional de los 
colaboradores de la Unidad 
de Administración y Finanzas 
de la CSJAN - PJ, 2022. 

 
 
 
 

Soporte familiar y 
amical 

Apoyo de la 
autoridad 

Condiciones 
facilitadoras 
Autoeficacia 
Resiliencia 

Compromiso 
organizacional 

• Ayuda y apoyo emocional de la 
familia 

• Cooperación de los amigos 
cuando las cosas van mal 

• Círculo de colegas que crean 
soporte 

• Preocupación del Jefe de 
Unidad en temas laborales. 

• Apoyo del jefe inmediato en 
objetivos y valores 

• Reciprocidad del jefe 
inmediato.  

• Disponibilidad de plataformas y 
dispositivos relevantes de 
tecnología de la información y 
la comunicación (TIC). 

• Dependencia de la 
infraestructura y los servicios 
de TIC. 

• Soporte de TIC para generar el 
rendimiento óptimo.  

• Seguridad de la capacidad 
para el trabajo. 

• Dominio de habilidades 
necesarias para el trabajo. 

• Incremento de la sensación de 
bienestar psicológico. 

• Disposición de hacer frente a 
la carga excesiva de trabajo. 

• Me recupero rápidamente 
después de tiempos difíciles 

• Capacidad de administrar bien 
los recursos. 

• No me cuesta superar 
situaciones estresantes 

• Identificación del trabajador 
con la organización y sentirse 
fuerte y con energía.  

• Entusiasmo laboral. 

• Desarrollo del sentimiento de 
lealtad o inmersión del 
trabajador hacia la 
organización.  
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Observaciones de forma 

1. En la caratula se sigue manteniendo proyecto de tesis cuando es informe final 

Se ha hecho la corrección correspondiente, asimismo se pide las disculpas del caso por el error 
material. 

2.  En los antecedentes de investigación incluir trabajos a nivel local. 

En el Informe Final presentado figura 3 antecedentes a nivel local, son estudios realizados: los 
estudiantes de la Escuela Profesional de Ciencias Contables de la Universidad Nacional del Altiplano 
de Puno durante el contexto del COVID 19, los docentes de educación básica regular de Lima 
Metropolitana y a la contratista minera MBC. 

3. El cuestionario no presenta los resultados estadísticos de la prueba de confiabilidad ni de 
validación, de acuerdo a la información que se presenta en la metodología en el item 4.4. 

Se ha precisado en el cap 4.4, primero se debe tener en cuenta que se empleó preguntas con escalas 
tipo Likert, en función a la naturaleza del indicador. La fuente o informante para el caso ha sido cada 
trabajador de la Unidad de Administración y Finanzas de la Corte Superior de Justicia de Áncash – 
Poder Judicial. Se formularon preguntas para las variables en función a los indicadores expuestos en 
la presente investigación; además con el propósito de validar un instrumento de investigación, se 
han realizado estos pasos, (i) Prueba del instrumento, ofreciendo una encuesta a un grupo con el 
tema de investigación para que evalúen si las preguntas lo capturan con éxito.; (ii) Ejecución de una 
prueba piloto seleccionando a un grupo de participantes; (iii) Limpieza de datos recopilados; (iv) 
Análisis de componentes determinando qué representan los elementos al buscar tendencias en las 
preguntas; (v) Verificación de la consistencia de las preguntas; y finalmente, (vi) Revisión del 
instrumento. Asimismo, la validez se realizó a través de la varianza promedio extraída (Average 
Variance Extracted =AVE) y la validación discriminante de constructos o el criterio de Fornell-Larcker; 
mientras que la confiabilidad se hizo con el estadístico Alfa de Cronbach, AVE, Rho y Fiabilidad 

Compuesta.  

4.  En el resumen mejorar la redacción, y ser más precisos en los datos. Ser precisos en la 
interpretación de los resultados en función a los objetivos de la investigación. 

Se ha hecho la mejora correspondiente en función a los objetivos, de forma general se puede 
mencionar que existe asociación causal significativo del soporte familiar y amical (β = 0.283, valor t 
=2.137), la autoeficacia (β = 0.325, valor t =2.61) y el compromiso organizacional (β = 0.928, valor t 
=49.86) con la Resiliencia. Sin embargo, el apoyo de la autoridad (β = 0.014, valor t =0.066) y las 
condiciones facilitadoras (β = 0.228, valor t =1.494) tienen una incidencia, pero no a un nivel 
significativo en la Resiliencia. En resumen, se aceptaron las siguientes hipotesis H1, H4 y H5. 
Asimismo, en el capítulo Discusión se precisa que existe antecedentes y bases teóricas que refuerzan 
las hipotesis antes mencionadas. 
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