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Resumen 

La investigación se relacionó con el Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS) 

Salud y Bienestar, por tal motivo en el objetivo general, se determinó la influencia 

de la resiliencia laboral en el compromiso organizacional de los profesionales del 

servicio de radiología de un hospital nivel III,  Lima 2024. Para ello, se empleó un 

diseño no experimental, explicativo, con una muestra de 51 participantes donde 28 

fueron médicos y 23 tecnólogos; se empleó el cuestionario de escala Likert para 

medir cada variable. Los resultados indicaron un p valor de 0.003 < 0.05, mientras 

que la prueba de Nagelkerke fue de 0.478 (47.8%) y la de Cox y Snell fue de 0.477 

(47.7%), indicando la existencia de influencia positiva. Por lo tanto, se concluye 

que hay influencia significativa de la resiliencia laboral en el compromiso 

organizacional de los profesionales del servicio de radiología de un hospital nivel 

III,  Lima 2024, aceptando con ello la hipótesis alterna.  

Palabras clave: Resiliencia, trabajo, profesional. 
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Abstract 

The research was related to the SDG Health and Wellbeing, for this reason in the 

general objective, the influence of work resilience on the organizational commitment 

of professionals in the radiology service of a level III hospital, Lima 2024, was 

determined. For this, a non-experimental, explanatory design was used, with a 

sample of 51 participants. where 28 were doctors and 23 were technologists; The 

Likert scale questionnaire was used to measure each variable. The results indicated 

a p value of 0.003 < 0.05, while the Nagelkerke test was 0.478 (47.8%) and the Cox 

and Snell test was 0.477 (47.7%), indicating the existence of positive influence. 

Therefore, it is concluded that there is a significant influence of work resilience on 

the organizational commitment of professionals in the radiology service of a level III 

hospital, Lima 2024, thereby accepting the alternative hypothesis.  

Keywords: Resilience, work, professional. 
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I. INTRODUCCIÓN

La resiliencia laboral es la actitud positiva que se tiene a pesar de existir 

situaciones difíciles; es la capacidad para recuperarse rápidamente de 

contratiempos y mantener un alto rendimiento a pesar de las adversidades, estas 

actitudes reflejan el alto compromiso organizacional (Samán et al., 2022). Así 

mismo, es importante mencionar que la resiliencia y el compromiso organizacional 

se relaciona con el Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS) número 8 sobre trabajo 

decente y crecimiento económico, contribuyendo directamente a promover un 

entorno laboral saludable, productivo y sostenible; además fomenta la capacidad 

de recuperación de los trabajadores frente a situaciones difíciles, fortaleciendo el 

compromiso organizacional y el impulso al crecimiento económico a través de un 

desempeño laboral sostenible. 

La resiliencia en el sector salud se vio afectada durante la pandemia del 

Covid-19, esto ocurrió a nivel mundial, pero la situación más preocupante fue con 

los países de economía media  a baja, como es el caso de África donde la inversión 

es aproximadamente del 3%, viviendo con menos de 1.90 USD al día, no logrando 

mejorar la resiliencia después de la pandemia, en cambio los países desarrollados 

se adaptaron rápidamente al cambio, logrando reequilibrar la carga clínica; además, 

la financiación y el impulso político frente al compromiso para la recuperación de la 

resiliencia se consideró deficiente, catalogando la situación como preocupante; por 

lo tanto, la organización mundial de la salud alude a la necesidad de abordar el 

problema,  buscando aumentar la inversión nacional y mundial ante situaciones de 

riesgos de emergencia causadas por cualquier tipo de peligro, siendo necesario el 

compromiso de las autoridades para el fortalecimiento de los sistema de salud 

(Organización Mundial de la Salud [OMS], 2021; Organización Panamericana de la 

Salud [OPS], 2022). 

Japón es un país que, si presenta un gran compromiso organizacional en el 

sector salud, evidenciando una cobertura universal factible, buscando el desarrollo 

sostenible y la estabilidad del sistema sanitario, es por ello que la OMS, insiste en 

la importancia del trabajo colaborativo, para fortalecer el compromiso de los 

sistemas sanitarios en pro del avance del cuidado de la salud (OMS, 2020).  
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Otro de los países que logró mantener la resiliencia fue Angola, ya que se 

construyeron nuevas unidades de salud, con instalaciones médicas modernas, 

acompañada de un aumento de 25.465 profesionales de la salud; este es el 

compromiso que refleja el sistema de salud de Angola, pues por la pandemia, buscó 

priorizar la resiliencia de los profesionales de la salud, haciendo una gran inversión 

que permita la equitatividad en el sistema sanitario, garantizando la prosperidad y 

sostenibilidad (Embajada de la República de Angola [ERA], 2022).  

Así mismo, se pudo conocer que 26 países en las Américas han incluido 

opciones de financiamiento sanitario, con la finalidad de atender aspectos 

relacionados a la equidad, sostenibilidad y resiliencia, aumentando el gasto público 

de 3.8% a 4.2% del producto bruto interno, esto se realizó con el objetivo de tener 

una respuesta más efectiva ante una nueva situación de emergencia; pero a pesar 

de este aumento, en las Américas, aun son grandes los obstáculos al acceso, 

siendo la inversión de mejora muy elevada, sobre todo en la adquisición de 

medicamentos y tecnologías sanitarias que permitan mejorar la prestación del 

servicio (OPS,  2020).   

Esta situación relacionada a la frágil resiliencia en el sector salud, ha sido 

motivo para que la Cumbre de las Américas abarque el problema sobre salud, 

recuperación y resiliencia, debido a que la pandemia del Covid-19 dejo secuelas, 

impactando en la vida, salud y bienestar de toda persona; la situación fue 

catalogada como falta de compromiso en  la inversión en salud, pues el producto 

bruto interno en América Latina es tan solo del 6.8%, inclinando a una pobreza de 

209 millones y a una pobreza extrema de 78 millones; por lo tanto, la necesidad de 

atender la resiliencia es necesaria para acelerar la recuperación en salud y volver 

sostenible el sistema sanitario (OPS, 2022). 

El compromiso organizacional que se presenta en las Américas, necesita 

mejorar, pues no todos los países gozan de un buen sistema de salud, dificultando 

las buenas prácticas médicas, la FESP sostiene esta realidad como un tema 

importante dentro de la agenda de salud sostenible para las Américas entre 2018 

al 2030, buscando mejorar la salud mental y física (OPS, 2020). 
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En lo que respecta a Latinoamérica, en el Ecuador, la resiliencia de los 

profesionales de la salud se presenta en un 26.84%, teniendo un 78.83% de falta 

de afrontamiento y en el miedo un 16.01%; entre los síntomas se presenta 

agotamiento emocional y físico que se refleja en el escaso compromiso 

organizacional, pues la comunicación se limita entre profesionales y no se logra 

cumplir con una correcta atención (Peñafiel et al., 2021). Otros estudios han 

indicado que en Argentina – Buenos Aires, la resiliencia en enfermeras es de 3.93% 

y 2.89%, considerándose baja y muy baja respectivamente, esto trae problemas, 

pues los profesionales no logran tener un buen rendimiento, afectando el buen 

servicio asistencial; además, el compromiso organizacional también se ve 

perjudicado, reflejándose en las ausencias o falta de motivación para realizar las 

actividades laborales diarias (Quintana et al., 2023). 

Lo mismo sucede en México, donde la baja resiliencia se presentó en el 

personal enfermero más joven, esto sucedió porque la carga laboral era de 40 horas 

a más en un 36.9%, estos problemas asociados a la salud mental del profesional, 

ha provocado que el compromiso organizacional se vea perjudicado (Martínez et 

al., 2021). Por otro lado, en el mismo México, tan solo un 39% se siente 

comprometido con la institución médica donde labora; en el aspecto afectivo, 

totalmente de acuerdo se sienten comprometidos el 26%, con respecto a la 

continuidad, el 25% está totalmente de acuerdo de seguir en la institución; de tal 

forma, se observa que el compromiso que sienten los profesionales de la salud es 

escaso, pudiendo afectar la correcta atención médica (Bernal et al., 2021). 

Así también, Chile es un país que busca cumplir con los objetivos sanitarios 

al 2030, teniendo entre ellos, la atención a la resiliencia, por lo tanto, se busca 

mejorar el compromiso del personal de salud, con la finalidad de proveer un servicio 

idóneo ante situaciones de crisis o emergencias sanitarias; como parte del 

compromiso organizacional se busca el desarrollo de la formación profesional en 

salud en un 35.3% abarcando la iniciativa desde el 2021 al 2025 (Ministerio de 

Salud, [MINSAL] 2021). 

En el Perú, la atención a la resiliencia se volvió una necesidad, pues las 

secuelas del Covid-19 afecto la salud mental de toda persona, tanto paciente como 

personal de salud, por lo tanto, en el plan que ejerce el Ministerio de Salud,  se 
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anunció una inversión de S/1,480.500 para fomentar la resiliencia personal y 

familiar; este compromiso fue una labor en conjunto, donde intervino el gobierno, el 

ministerio de salud, la Dirección de Redes Integradas de Salud (DIRESAS), 

Gerencias Regionales de Salud (GERESAS), Direcciones de Redes Integradas de 

Salud (DIRIS) e Instituciones Prestadoras de Servicios de Salud (IPRESS); como 

objetivo, se buscó ayudar en el cuidado y la atención de la salud mental, 

involucrando a la resiliencia, el estrés, la despersonalización, entre otros problemas 

más que afectan el buen compromiso organizacional (Ministerio de Salud [MINSA], 

2020; Gobierno del Perú, 2020).  

Es importante mencionar que en Lima, se ha registrado un índice de 

resiliencia muy bajo del 4.4%, bajo del 11.6% y medio de 28.2% en enfermeras que 

laboran en el servicio de emergencia y cuidados críticos, esto ha incidido en el 

desgaste profesional, teniendo una tasa del 44.2%, esto sucede porque los 

especialistas no saben cómo reaccionar a casos difíciles, afectando el buen trabajo 

del personal de salud y reflejándose en la falta de compromiso al momento de 

atender, pues el agotamiento emocional es del 97.2%, la despersonalización del 

100% y la realización personal resulta ser regular en un 50.8% (Bancayán y 

Romero,2022). Por otra parte, en el norte del Perú se conoció que el 23% del 

personal de salud presenta compromiso organizacional bajo, un 66% presenta un 

nivel regular y tan solo el 11% un nivel alto, las razones giran en torno al estrés que 

sufren por el trabajo bajo presión y los complejos casos médicos, también por el 

agotamiento extremo a causa de las largas jornadas laborales (Castillo et al., 2022). 

Esto puede estar socavando la resiliencia del personal de salud en el norte del Perú. 

Por otro lado, el compromiso organizacional del sector salud no ha sido el 

mejor, pues el desempeño se redujo en promedio un 2% entre el 2018 al 2019, 

registrando errores durante el turno de atención y evidenciándose servicios que 

llegan hasta 16 atenciones por hora, siendo muy extenso el tiempo de atención por 

paciente, esto alude a un compromiso bajo, que refleja una calidad asistencial 

deficiente (MINSA, 2020). 

Cabe indicar que el Sistema Integral de Salud (SIS), mencionó que 

actualmente se está cumpliendo con los objetivos de la Organización para la 

Cooperación y Desarrollo Económico (OCDE), teniendo entre ellos, la atención a la 
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resiliencia y preparación para responder a emergencias sanitarias y otras crisis, 

buscando cerrar la inversión con aproximadamente S/2400 millones; a pesar que 

el compromiso existe, la gestión aún continua, pues la lucha por acercarse a todos 

los servicios de salud en el Perú es extensa (MINSA, 2023). De tal forma, el plan 

anual del 2024, abarca el compromiso organizacional para realizar óptimamente las 

tareas en salud, buscando el desarrollo profesional y personal, a través de un buen 

desempeño y productividad; por lo tanto, la finalidad del sistema de salud, es lograr 

que los trabajadores se sientan parte importante de la organización para que así se 

eleve el compromiso con la labor que prestan (Gobierno del Perú, 2024; Ministerio 

de Desarrollo e Inclusión Social, [MIDIS] 2024). 

Por tal motivo, al observarse este tipo de problema de manera latente es 

necesario estudiarlo en el hospital nivel III de Lima, pues se ha detectado estrés 

laboral, falta de apoyo emocional, cultura organizacional poco favorable, 

sobrecarga de trabajo y falta de desarrollo profesional, esto se relaciona con la 

resiliencia y por ende se puede reflejar en el compromiso, por tal motivo, es 

necesario estudiarlo para conocer el grado de influencia que hay y con ello 

recomendar para beneficio del paciente. 

De tal manera, se tuvo como problema general: ¿En qué medida la 

resiliencia laboral influye en el compromiso organizacional de los profesionales del 

servicio de radiología de un hospital nivel III,  Lima 2024?. Y como problemas 

específicos se tuvo tres: ¿ En qué medida la resiliencia laboral influye en el 

compromiso afectivo de los profesionales del servicio de radiología de un hospital 

nivel III,  Lima 2024?, ¿ En qué medida la resiliencia laboral influye en el 

compromiso normativo de los profesionales del servicio de radiología de un hospital 

nivel III,  Lima 2024? y ¿ En qué medida la resiliencia laboral influye en el 

compromiso de continuidad de los profesionales del servicio de radiología de un 

hospital nivel III,  Lima 2024?. 

Como parte de la justificación, en el aspecto teórico se consideraron teorías 

relacionadas a las variables, las cuales sustentaron cada una de ellas y también 

permitió sustentar las dimensiones e indicadores; por otro lado, los antecedentes 

son parte de las bases del estudio y permitió conocer si hay o no relación con los 

resultados que se obtuvieron en la investigación. 
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En la justificación metodológica, se pudo determinar la causalidad de la 

resiliencia laboral en el compromiso organizacional, empleando instrumentos 

confiables y validos que fueron puestos a disposición de otros investigadores.  

Así también, en el aspecto práctico, se propuso recomendaciones finales 

que pueden ser puestas en práctica por los directivos del hospital para lograr una 

mejor resiliencia laboral y un mayor compromiso organizacional; además, realizar 

un estudio sobre resiliencia laboral y compromiso organizacional impacta 

directamente con el ODS 3, ya que permite una vida saludable y promueve el 

bienestar para todos, al reducir el impacto negativo del estrés laboral en la salud 

física y mental de los profesionales de la salud; también se relaciona con el ODS 8, 

al fomentar el crecimiento económico sostenible, el trabajo decente y el desarrollo 

empresarial, ya que un trabajador más comprometido y resiliente puede contribuir 

a entornos laborales más productivos, seguros y saludables. 

Y en el aspecto social, si es que se pone en práctica las recomendaciones 

finales, se pueden beneficiar los profesionales de salud, quienes pueden tener una 

salud mental adecuada y también se beneficia a los pacientes, quienes pueden 

gozar de un mejor servicio; por último, beneficia al mismo hospital porque su 

reputación mejoría. 

Cabe indicar que como objetivo general se buscó: Determinar la influencia 

de la resiliencia laboral en el compromiso organizacional de los profesionales del 

servicio de radiología de un hospital nivel III,  Lima 2024. Y como objetivos 

específicos se tuvo a tres: Determinar la influencia de la resiliencia laboral en el 

compromiso afectivo de los profesionales del servicio de radiología de un hospital 

nivel III,  Lima 2024; determinar la influencia de la resiliencia laboral en el 

compromiso normativo de los profesionales del servicio de radiología de un hospital 

nivel III,  Lima 2024 y determinar la influencia de la resiliencia laboral en el 

compromiso de continuidad de los profesionales del servicio de radiología de un 

hospital nivel III,  Lima 2024. 

Por otro lado, existen diferentes estudios que han abarcado las variables a 

investigar; a nivel internacional, Cruz et al. (2023), buscaron determinar la relación 

entre resiliencia y compromiso organizacional, siguiendo un tipo de estudio 
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transversal, descriptivo, donde se aplicó dos cuestionarios a 50 trabajadores. Los 

resultados indicaron que la resiliencia es baja en un 94% y el compromiso es regular 

en un 75, existiendo un valor significativo de p < 0.05; de tal forma, se concluye 

que, es necesario tratar la resiliencia laboral para lograr un mayor compromiso 

organizacional, ya que los trabajadores al sentirse agobiados no logran mostrar un 

compromiso completo en el trabajo, siendo necesario tratar la resiliencia para lograr 

el compromiso deseado.  

Marmolejo (2023), buscó determinar la comunicación en el compromiso de 

los trabajadores de una cooperativa del Ecuador. Siguiendo un enfoque 

cuantitativo, correlacional – causal, con la participación de 152 trabajadores, 

aplicándoles los cuestionarios de las variables en mención. Los resultados 

indicaron que se tuvo un chi cuadrado de 277.038 con un sig.= 0.001 y un R 

cuadrado de 0.885 en la prueba de Cox y Snell, un 0.886 en la prueba de 

Nagelkerke y un 0.319 en la prueba de Mc Fadden; por tal motivo, se concluye que 

cuando la comunicación falla, afecta el compromiso organizacional, pues no se 

logra brindar un buen servicio al usuario final. 

Sanjinez (2023), buscó determinar el compromiso y satisfacción del 

profesional, para ello empleó un modelo correlacional, donde participaron 113 

profesionales a quienes se les aplicó el cuestionario las variables en mención. Los 

resultados indicaron que hay una relación significativa de p < 0.05 con un Rho = 

0,641; por tal motivo, se concluye que el compromiso organizacional se refleja en 

la satisfacción del profesional y para ello se tiene en cuenta aspectos internos como 

externos, siendo la resiliencia un aspecto interno que el profesional logra desarrollar 

en apoyo con la institución.  

Del Estal y Melián (2022), realizaron una investigación para medir la 

influencia del compromiso del personal sanitario; siendo un estudio transversal, 

cuantitativo, retrospectivo, causal,  donde participaron 617 profesionales sanitarios, 

empleando un cuestionario sobre compromiso organizacional. Los resultados 

indicaron que existe una carga factorial alta de 0.767, siendo el compromiso 

afectivo el más significativo con una carga factorial de 0,850; se concluye que, 

cuando los niveles de satisfacción laboral son altos y se logra una resiliencia 

controlada, el personal sanitario siente un mayor compromiso organizacional, es 
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por ello que, brindar apoyo permite obtener un equilibrio adecuado ante situaciones 

difíciles, fortaleciendo el compromiso de cada trabajador. 

Espinosa y Parreño (2022), buscaron determinar la resiliencia laboral en el 

compromiso del trabajador. Para ello emplearon la correlación, con la colaboración 

de 254 personas a quienes se les aplicó dos cuestionarios referentes a las 

variables. Los resultados indicaron que existe una relación significativa de p < 0.05, 

con una relación alta y positiva de 0.845, con ello se concluye que, al existir relación 

es necesaria la estabilidad en la resiliencia laboral, con la finalidad de que el 

compromiso no se vea afectado y se pueda lograr una atención de calidad. 

Velásquez y Cabañero (2020), realizaron una investigación sobre resiliencia 

y prácticas organizacionales en profesionales de salud de México, buscando 

determinar la incidencia entre la variable independiente sobre la dependiente. Se 

tuvo como tipo de investigación el correlacional, exploratorio, transversal, con la 

participación de 667 profesionales, aplicándoles el cuestionario. Los resultados 

indicaron que hay un p < 0.001 con un X2 = 1437.82, teniendo además un Pearson 

de 0.700**. Se concluye que al existir relación es muy importante mantener la 

resiliencia pues de esta manera se logra practicas organizacionales adecuada y por 

ende el compromiso del profesional es favorable. 

A nivel nacional, Loli (2024), en su tesis, determinó la incidencia de la 

resiliencia en el bienestar psicológico en estudiante de Lima; empleando el modelo 

cuantitativo, correlacional y evaluando la causalidad, participando 120 estudiantes 

que respondieron los cuestionarios relacionados al tema. Los resultados indicaron 

un Chi Cuadrado de 12.018 con una sig. = 0.002 entre la resiliencia y el bienestar 

psicológico, optando por rechazar la hipótesis nula, por tal motivo, se concluye que 

la resiliencia afecta el bienestar psicológico, trayendo problemas a nivel personal, 

académico, profesional y laboral. 

Andres y Rojas (2023), investigaron sobre la felicidad laboral en el 

compromiso organizacional; para ello se consideró un grupo de 27 trabajadores, 

siguiendo un modelo de relación y empleando la estadística. Teniendo como 

resultado un índice de correlación de 0.907 con un p < 0.01; en conclusión, esto 
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quiere decir que, la felicidad en el trabajo produce un mayor compromiso al 

momento de trabajar.  

Bravo (2023), buscó determinar la resiliencia en el engagement de 

odontólogos de San Juan de Lurigancho – Lima. Se tuvo un diseño no experimental, 

transversal, correlacional – causal; participando 120 odontólogos y aplicando como 

instrumento el cuestionario. Los resultados indicaron un chi cuadrado de 32,081 

con un p valor = 0.000, esto quiere decir que existe una alta y significativa influencia 

de la resiliencia en el engagement, por tal motivo, se concluye que el compromiso 

y entusiasmo se puede ver opacado cuando la resiliencia es baja, afectando la 

reputación de los profesionales. 

Carbonel (2023), analizó la relación entre resiliencia y compromiso laboral 

en enfermeras, para ello se siguió un modelo cuantitativo, correlacional, donde 

participaron 69 enfermeras, aplicándoles el cuestionario de Resiliencia CD-RISC y 

de compromiso personal. Los resultados indicaron que hay un p = 0.02 con un Rho 

= 0,277, esto quiere decir que existe relación entre ambas variables, por tal motivo 

se concluye que, la resiliencia debe mantenerse estable para lograr un compromiso 

organizacional favorable que beneficie no solo al profesional sino también al mismo 

paciente.   

Miguel y Salas (2023), buscaron determinar la resiliencia y el compromiso 

organizacional en enfermeras de la micro red El Tambo de Huancayo; para ello, 

siguieron un modelo transversal, de tipo causal, con la participación de 109 

licenciadas en enfermería,  aplicando los cuestionarios relacionados a las variables 

en mención. En resultados, se tuvo un chi cuadrado de 8971.245 con un Sig. de 

0.000, además en el R se tuvo un resultado de 0.415 con un sig. = 0.000, así 

también, se aplicó la prueba T, identificando un valor crítico de 1.988 con una t 

calculada de 4.279 y un sig. = 0.025; por tal motivo, se concluye que la resiliencia 

en el sentido de autovalía incide en el compromiso organizacional de las 

enfermeras.   

Ríos (2023), buscó determinar la resiliencia organizacional en el 

engagement de un centro de salud de Moyobamba. Se siguió un tipo de estudio 

aplicado, correlacional, causal, con 92 trabajadores, aplicándoles dos cuestionarios 



10 
 

referentes a las variables. En resultados, se presentó un p valor de 0.000, con un 

R2 de Cox y Snell de 97.9%, con un Nagelkerke de 97.9% y un Mc Fadden de 

53.1%, además de tener un Chi cuadrado de 353,303; de tal forma, se concluye 

que hay influencia, pudiendo afectar la reputación del profesional si no se corrige el 

nivel actual de resiliencia que es bajo en un 38% y medio en un 33.7%. 

Sandoval (2023), estableció la gestión en el compromiso del trabajador de 

un hospital de Chimbote. Se tuvo un tipo de estudio básico, no experimental, causal, 

con la participación de 90 trabajadores, aplicándoles el cuestionario. Los resultados 

indicaron un chi cuadrado de 82.202 con un Sig. < 0.01, además el R cuadrado de 

Cox y Snell fue de 0.599, el de Nagelkerke fue de 0,600 y el de Mc Fadden fue de 

0,146; en conclusión, esto quiere decir que existió influencia, por tal motivo, se 

necesita mantener al talento humano motivado para que el compromiso 

organizacional no se vea afectado.  

Veria (2023), investigó sobre el compromiso del personal de enfermería de 

un hospital y la gestión. Empleando la estadística para establecer la causalidad, 

con la participación de 137 enfermeras, a quienes se les aplicó el cuestionario. 

Como resultado, se obtuvo un Chi2 = 38.502 con un p = 0.007 y un índice de 

Nagelkerke de 35.1%;  esto permite concluir que, existe una influencia positiva entre 

las variables.  

Merchan (2022), determinó la relación entre resiliencia y compromiso laboral 

en profesionales de salud, empleando un modelo correlacional, de diseño no 

experimental, transversal, con una muestra de 70 profesionales y aplicando como 

instrumento dos cuestionarios referentes a las variables en mención. Los resultados 

indicaron que hay un p < 0.01 y un Rho = 0,667, siendo la resiliencia alta en un 53% 

y el compromiso laboral en un 87%, se concluye que, la resiliencia al ser estable 

permite realizar las labores asistenciales adecuadamente, dándose así un 

compromiso idóneo del profesional. 

Ramos (2021), analizó la relación entre resiliencia y desempeño laboral en 

profesional, para ello se tuvo un diseño descriptivo, donde la muestra fue de 7 

documentos referentes a casos de resiliencia y nivel de desempeño laboral. Los 

resultados dieron a conocer que la resiliencia se asocia con el desempeño laboral, 
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teniendo un 0,900, además, se ven involucrados la productividad con un 0,840 y el 

compromiso organizacional con un 0,780. Se concluye que, la resiliencia puede 

afectar varias partes de la entienda, por tal   motivo, es necesario tratarla para 

obtener un mejor compromiso y por ende un mejor desempeño laboral.  

Ugarte et al. (2021), determinó la resiliencia y el compromiso en 

profesionales de Santa María, empleando un tipo de estudio cuantitativo, causal, 

con un grupo de 103 trabajadores. Los resultados indicaron que la resiliencia es 

regular en un 20% y el compromiso organizacional es regular en un 52.4%, teniendo 

un r cuadrado de 0,299 en la prueba de Cox y Snell, un 0,419 en la prueba de 

Nagelkerke y un 0,283 en la prueba de MCFadden, con una significancia < 0.05; 

además, un Chi cuadrado de 36,620 con un sig. 0.000. Se concluye que, la 

resiliencia debe ser alta y estable, de esta manera el compromiso será igual y se 

podrá realizar acciones positivas en la atención del paciente.  

Gómez (2020), analizó el compromiso laboral y resiliencia en el ámbito de la 

salud, empleando un modelo correlacional, donde se aplicó la escala de UWES-9 

y CD-RISC-10 a 94 trabajadores. Los resultados indicaron que existe significancia 

de p < 0.05 con un Rho = 0.530, además, la resiliencia con el vigor para realizar las 

tareas presentó un Rho = 0.610, con la dedicación un 0,470 y con la absorción un 

0,590. Se concluye que la resiliencia correlaciona positivamente con el compromiso 

laboral, es decir a mayor resiliencia mayor será el compromiso del trabajador.  

Por otro lado, hay teorías que sustentan las variables investigadas, entre 

ellas se tiene a la teoría de Kimble et al. (1992), quien indica que la resiliencia es la 

capacidad de recuperación ante situaciones difíciles; esta capacidad, no se 

considera un rasgo fijo, sino que puede ser desarrollado y fortalecido a lo largo del 

tiempo; además, hay factores que pueden contribuir a la resiliencia, como el apoyo 

social, la autoestima, la habilidad para encontrar sentido y propósito en la vida. 

De tal forma, la teoría de la resiliencia destaca la capacidad de las personas 

para superar la adversidad y adaptarse positivamente a las circunstancias difíciles, 

teniendo un impacto significativo en la comprensión y el abordaje de la salud 

mental, el bienestar y el desarrollo humano (Madariaga, 2014). 
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Por tal motivo, la resiliencia viene a ser la capacidad de superar 

circunstancias adversas o difíciles y desarrollar acciones saludables para enfrentar 

los desafíos que se presentan en la vida diaria (Martínez y Benites, 2020). 

También se dice que es la capacidad de mantener una actitud saludable y 

constructiva frente a la adversidad, así como la capacidad de recuperarse después 

de enfrentar desafíos significativos (Véliz, 2021). Y es la capacidad de los 

trabajadores para adaptarse y hacer frente a las dificultades y desafíos que se 

presentan en el entorno laboral (Sánchez, 2021). 

Cabe mencionar que la resiliencia presenta dos dimensiones; la dimensión 

uno es competencia personal, la cual se refiere a la confianza y a la creencia en las 

propias habilidades y capacidades para enfrentar desafíos y lograr metas; una 

persona con alta competencia personal se siente capaz de manejar situaciones 

difíciles y confía en su capacidad para superar obstáculos (Kimble et al., 1992). 

Con respecto a la segunda dimensión, se tiene a la aceptación personal, 

esto implica tener una actitud positiva hacia uno mismo, con una sensación de valía 

personal y autoaceptación; es decir, una persona con alta aceptación personal se 

siente cómoda consigo misma, reconoce y acepta sus propias limitaciones, y tiene 

una actitud compasiva hacia sus propios errores y debilidades, buscando una 

mejora continua (Kimble et al., 1992). 

Referente al compromiso organizacional, Meyer y Allen (1997), abarcan el 

compromiso organizacional como teoría, exponiendo que es la conexión emocional, 

cognitiva y conductual que los empleados experimentan hacia la organización; 

puede manifestarse a través de la identificación con los valores y metas de la 

empresa, y la voluntad de mantenerse en la entidad.  

Además, el compromiso organizacional es fundamental para el rendimiento 

laboral, la retención de empleados, la satisfacción laboral y el bienestar 

organizacional en general; pues los empleados comprometidos tienden a mostrar 

un mayor nivel de esfuerzo, dedicación y lealtad hacia la organización, lo que a su 

vez puede tener un impacto positivo en la productividad y el clima laboral (Ojeda, 

2018).  
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Por tal motivo, el compromiso organizacional se define como el sentido de 

pertenencia que crea el trabajador frente al puesto donde labora; buscando realizar 

acciones que permitan alcanzar la mejora continua del trabajo que realiza (Amorós, 

2007). 

Cabe mencionar que se tiene a tres dimensiones para esta variable, en la 

dimensión compromiso afectivo, se hace referencia al apego emocional que sienten 

los empleados hacia la organización; este tipo de compromiso surge de la 

identificación, lo que lleva a una lealtad y un deseo genuino de contribuir al éxito de 

la misma (Meyer y Allen, 1997). 

También se tiene a la dimensión compromiso normativo; donde nace el 

sentimiento de la obligación moral que sienten los empleados hacia la organización; 

este tipo de compromiso surge de la creencia de mantenerse en la organización 

debido a un sentido de deber o responsabilidad (Meyer y Allen, 1997). 

A la par de lo anterior, se tiene a la dimensión compromiso de continuidad; 

este tipo de compromiso se relaciona con la percepción de los empleados sobre el 

costo de abandonar la organización; incluye aspectos como la inversión personal, 

las oportunidades perdidas y la dificultad para encontrar un empleo igualmente 

satisfactorio en otra organización (Meyer y Allen, 1997). 

De tal forma, al conocer teóricamente a ambas variables, se puede concebir 

que, a nivel epistemológico, las variables se centran en el positivismo pues la 

resiliencia y el compromiso organizacional permiten identificar y potenciar los 

aspectos positivos que promueven la capacidad de recuperación, el bienestar 

emocional y el compromiso de los trabajadores en el contexto laboral; desde esta 

perspectiva, se estudian los factores protectores, fortalezas personales, emociones 

positivas, relaciones de apoyo, reconocimiento, sentido de logro y autonomía, que 

influyen tanto en la resiliencia como en el compromiso organizacional; permitiendo 

comprender cómo las experiencias positivas, el desarrollo de habilidades de 

afrontamiento, el fomento de un entorno laboral positivo y el reconocimiento de los 

logros pueden contribuir tanto a la resiliencia como al compromiso de los 

trabajadores con la organización (Franco, 2020). 
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Por último, como hipótesis general se tuvo: Ha. La resiliencia laboral influye 

significativamente en el compromiso organizacional de los profesionales del 

servicio de radiología de un hospital nivel III,  Lima 2024. Y como hipótesis 

específica se tuvo que la resiliencia laboral influye significativamente en el 

compromiso afectivo, normativo y de continuidad de los profesionales del servicio 

de radiología de un hospital nivel III, Lima 2024. 
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II. METODOLOGÍA

2.1 Tipo y diseño de la investigación 

El tipo de investigación fue aplicada, pues se expandió el conocimiento 

existente en base a una realidad distinta a las ya estudiadas, empleando 

instrumentos para la recolección de la información que se realizó en campo, siendo 

el fin, presentar información actual al hospital y con ello se puedan buscar medidas 

de solución referente a la resiliencia laboral y el compromiso organizacional 

(Rodríguez, 2020).   

Además, el enfoque fue cuantitativo, pues los datos presentados fueron a 

través del uso de la estadística, buscando medir cada variable para tener un 

panorama más claro del comportamiento que tienen y de esta manera determinar 

cómo influye la resiliencia laboral en el compromiso organizacional (Hernández y 

Mendoza, 2018).  

Con respecto al diseño, fue no experimental, porque no se manipularon las 

variables de estudio, es decir, se respetó el comportamiento que tienen 

actualmente, con el fin de conocer la realidad que tienen y si es que existe 

dependencia (Hernández y Mendoza, 2018). 

El nivel fue explicativo de corte transversal; fue explicativo porque se buscó 

determinar cómo influye la resiliencia laboral en el compromiso organizacional y fue 

de corte transversal, porque la aplicación de los instrumentos se realizó en un solo 

momento (Huaire, 2019). 

Gráficamente, el diseño tuvo el siguiente modelo: 

Figura 1 

Diseño no experimental - explicativo  

Nota. Hernández y Mendoza (2018) 



16 

Dónde: 

VI : Variable independiente siendo resiliencia laboral. 

VD : Variable dependiente siendo compromiso organizacional. 

: R2. 

M : Muestra de la investigación. 

2.2 Variables y operacionalización  

Las variables de estudio fueron; resiliencia laboral como variable 

independiente y compromiso organizacional como variable dependiente.  

La definición conceptual de la variable independiente resiliencia laboral, 

indica que es la capacidad de los trabajadores para adaptarse y hacer frente a las 

dificultades y desafíos que se presentan en el entorno laboral (Sánchez, 2021). 

Mientras que, en la definición operacional, se tuvo 14 ítems para medir la 

resiliencia laboral, siendo 11 ítems para competencia personal y 3 ítems para 

aceptación personal; la escala que se utilizó fue la de tipo Likert, oscilando del 1 al 

5. Además, se tuvo dos dimensiones, las cuales fueron competencia personal y

aceptación personal (Sánchez, 2021). 

En la variable dependiente, compromiso organizacional; la definición 

conceptual indica que es el sentido de pertenencia que crea el trabajador frente al 

puesto donde labora; buscando realizar acciones que permitan alcanzar la mejora 

continua del trabajo que realiza (Amorós, 2007). 

Además, la definición operacional, señaló que se tuvo 18 ítems para medir 

la resiliencia laboral, siendo 6 ítems para cada dimensión; la escala a utilizar fue la 

de tipo Likert, oscilando del 1 al 5. Presentando como dimensiones al compromiso 

afectivo, compromiso normativo y compromiso de continuidad (Amorós, 2007). 

Es importante indicar que en el anexo 1 se encuentra la matriz de 

operacionalización de variables. 
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2.3 Población, muestra, muestreo 

Con respecto a la población, se tuvo a 28 médicos y 23 tecnólogos, sumando 

un total de 51 profesionales del servicio de radiología de un hospital nivel III de 

Lima. Al ser un grupo pequeño se consideró una población muestral, es decir, el 

total de población formó parte de la muestra; este tipo de muestra se denomina así 

cuando el total de participantes es reducido y se decide trabajar con el total de ellos 

ya que es accesible para el investigador (Hernández y Mendoza, 2018). Por tal 

motivo, como criterio de selección, se tuvo en los de inclusión, a todos los 

profesionales del servicio de radiología, tanto hombres como mujeres y de todas 

las edades; como criterios de exclusión se tuvo a los profesionales pertenecientes 

a otras áreas, que no desearon participar o que estaban en periodo vacacional. 

Cabe indicar que no se empleó muestreo ya que se trabajó con el total de la muestra 

(Hernández y Mendoza, 2018). 

Tabla 1 

Población muestral 

Participantes Subtotal 

Médicos 

Tecnólogos 

28 

23 

Total 51 

Nota. Datos obtenidos de un hospital nivel III de Lima.   

2.4 Técnica e instrumentos de recolección de datos  

Como técnica se utilizó la encuesta, dicha técnica se utilizada cuando se 

busca recolectar datos cuantitativos; seguidamente, el instrumento que se ajustó a 

esta técnica fue el cuestionario, empleándose para cada variable, siguiendo una 

escala de medición de tipo Likert, oscilando del 1 al 5. El cuestionario de resiliencia 

laboral, contó con 14 ítems, 11 de sus ítems son para competencia personal y los 

otros 3 son para aceptación personal o de uno mismo, siendo un instrumento de 

elaboración propia, por lo tanto, se validaron por expertos en el tema.  

Con respecto al cuestionario de compromiso organizacional se tuvo 18 ítems 

que se validaron por expertos; en él, se tiene 6 ítems para cada dimensión (afectivo, 

de continuidad y normativo). Presentando como escala de medición la de Likert, 

que osciló del 1 al 5.  
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Ambos instrumentos se aplicaron a una prueba piloto de 20 participantes 

obteniendo una fiabilidad alta del alfa de Cronbach, siendo 0.853 para resiliencia 

laboral y 0.874 para compromiso organizacional (Anexo 4). 

El tiempo de duración de la aplicación de cada cuestionario fue de 15 

minutos aproximadamente; cada instrumento se ubica en el anexo 2. 

2.5 Procedimientos  

El procedimiento involucró presentar la solicitud a la institución para obtener 

el permiso que permitiera la aplicación de los instrumentos; adicionalmente, se 

volvió a realizar la confiabilidad de los instrumentos pues se necesitó conocer si 

son adecuados para la muestra del estudio, para ello se empleó una prueba piloto 

a un total de 20 participantes; los instrumentos se aplicaron por Google formulario 

siendo totalmente anónimo; posterior a ello, al obtener una confiabilidad aceptable, 

se procedió a aplicar los instrumentos a la muestra de la investigación, obteniendo 

así los resultados del estudio, para luego proceder a discutir los resultados hallados 

y con ello concluir y recomendar.  

2.6 Método de análisis de datos  

Se empleó el programa Microsoft Excel y el paquete estadístico SPSS v.27; 

como se pretendió determinar la causalidad, se emplearon tablas de contingencia 

también conocidas como tablas cruzadas, seguidamente se empleó el Chi 

cuadrado, la prueba de Nagelkerke, el r cuadrado y la prueba de Cox y Snell, con 

las cuales se pudo conocer el nivel de significancia y el grado de dependencia; es 

importante indicar que los resultados se presentaron en tablas y figuras que 

cumplieron con el formato de APA 7ma edición, además, se hizo uso de la 

interpretación.   

2.7 Aspectos éticos  

Se respetó el código de ética que indicó la Universidad César Vallejo, donde 

los principios éticos fueron considerados en su totalidad, en ellos se mencionó que 

la autonomía debe hacerse presente, por tal motivo, el participante conoció sobre 

el estudio, buscando responder cualquier duda que genere la investigación, 

también se respetó las decisiones inesperadas que pudieron surgir e incluso se 

tuvo facilidad para desistir de la investigación en caso lo deseará. Así mismo, se 

cumplió con el principio de no maleficencia porque se realizó todo el trámite 
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necesario que permitió obtener los permisos para realizar la investigación en un 

hospital nivel III de Lima. Del mismo modo, en el principio de beneficencia, se buscó 

cuidar y beneficiar al participante, por tal motivo, se hizo uso de la amabilidad, el 

respeto y el anonimato para cuidar la identidad del participante. En el principio de 

justicia, prevaleció la equidad y la libre expresión, siendo todo tipo de respuesta 

valorada en la investigación. Además, se cumplió con el rigor científico, pues la 

información recolectada fue veraz y confiable; también, se empleó el uso correcto 

de citas, haciendo uso de la técnica del parafraseo para no incurrir en el plagio 

(Universidad César Vallejo [UCV], 2020). 
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III. RESULTADOS 

 

3.1. Análisis descriptivo 

Tabla 2 

Tabla cruzada Resiliencia laboral – Compromiso organizacional 

 
Compromiso organizacional  

Total Bajo Medio Alto 

Resiliencia 
laboral 

Bajo  0 1 0 1 

 0,0% 1,9% 0,0% 1,9% 

Medio  0 6 2 8 

 0,0% 11,8% 3,9% 15,7% 

Alto  1 29 12 42 

 1,9% 56,9% 23,6% 82,4% 

 
Total 

Recuento  1 36 14 51 

% del total  1,9% 70.6% 27.5% 100.0% 

 

Figura 2 

Resiliencia laboral – Compromiso organizacional 

 

La tabla 2 indicó que el 82,4% de los profesionales del servicio de radiología 

calificaron la resiliencia laboral en un nivel alto, seguido de un 15,7% en un nivel 

medio y un 1,9% en un nivel bajo. Por otro lado, en el compromiso organizacional, 

el 70,6% lo calificó como medio, el 27,5% como alto y el 1,9% como bajo. Al cruzar 

la información, se pudo observar que el 56,9% consideró que la resiliencia laboral 

fue alta y el compromiso organizacional fue medio.  
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Tabla 3 

Tabla cruzada Resiliencia laboral – Compromiso afectivo 

 
Compromiso afectivo  

Total Bajo Medio Alto 

Resiliencia 
laboral 

Bajo  0 1 0 1 

 0,0% 1,9% 0,0% 1,9% 

Medio  0 6 2 8 

 0,0% 11,8% 3,9% 15,7% 

Alto  1 27 14 42 

 1,9% 52,9% 27,5% 82,4% 

 
Total 

Recuento 
% del total 

 1 34 16 51 

 1,9% 66.7% 31.4% 100.0% 

 

Figura 3 

Resiliencia laboral – Compromiso afectivo 

 

La tabla 3 indicó que el 82,4% de los profesionales del servicio de radiología 

calificaron la resiliencia laboral en un nivel alto, seguido de un 15,7% en un nivel 

medio y un 1,9% en un nivel bajo. Por otro lado, en el compromiso afectivo, el 66,7% 

lo calificó como medio, el 31,4% como alto y el 1,9% como bajo. Al cruzar la 

información, se pudo observar que el 52,9% consideró que la resiliencia laboral fue 

alta y el compromiso afectivo fue medio.  
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Tabla 4 

Tabla cruzada Resiliencia laboral – Compromiso normativo 

 
Compromiso normativo  

Total Bajo Medio Alto 

Resiliencia 
laboral 

Bajo  0 1 0 1 

 0,0% 1,9% 0,0% 1,9% 

Medio  0 3 5 8 

 0,0% 5,9% 9,8% 15,7% 

Alto  2 11 29 42 

 3,9% 21,6% 56,9% 82,4% 

 
Total 

Recuento 
% del total 
 

 2 15 34 51 

 3,9% 29.4% 66.7% 100.0% 

 

Figura 4 

Resiliencia laboral – Compromiso normativo 

 

La tabla 4 indicó que el 82,4% de los profesionales del servicio de radiología 

calificaron la resiliencia laboral en un nivel alto, seguido de un 15,7% en un nivel 

medio y un 1,9% en un nivel bajo. Por otro lado, en el compromiso normativo, el 

66,7% lo calificó como alto, el 29,4% como medio y el 3,9% como bajo. Al cruzar la 

información, se pudo observar que el 56,9% consideró que la resiliencia laboral y 

el compromiso normativo fue alto.  
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Tabla 5 

Tabla cruzada Resiliencia laboral – Compromiso de continuidad 

 
Compromiso de continuidad  

Total Bajo Medio Alto 

Resiliencia 
laboral 

Bajo  0 0 1 1 

 0,0% 0,0% 1,9% 1,9% 

Medio  0 4 4 8 

 0,0% 7,8% 7,8% 15,7% 

Alto  1 29 12 42 

 1,9% 56,9% 23,5% 82,4% 

 
Total 

Recuento 
% del total 
 

 1 33 17 51 

 1,9% 64.7% 33.3% 100.0% 

 

Figura 5 

Resiliencia laboral – Compromiso de continuidad 

 

La tabla 5 indicó que el 82,4% de los profesionales del servicio de radiología 

calificaron la resiliencia laboral en un nivel alto, seguido de un 15,7% en un nivel 

medio y un 1,9% en un nivel bajo. Por otro lado, en el compromiso de continuidad, 

el 64,7% lo calificó como medio, el 33,3% como alto y el 1,9% como bajo. Al cruzar 

la información, se pudo observar que el 56,9% consideró que la resiliencia laboral 

fue alta y el compromiso de continuidad fue medio. 
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3.2. Análisis inferencial 

Hipótesis general  

Ho. La resiliencia laboral no influye significativamente en el compromiso 

organizacional de los profesionales del servicio de radiología de un hospital nivel 

III,  Lima 2024.  

Ha. La resiliencia laboral influye significativamente en el compromiso 

organizacional de los profesionales del servicio de radiología de un hospital nivel 

III,  Lima 2024.  

Tabla 6 

Información de ajuste de los modelos para el objetivo general  

 
Modelo 

Logaritmo de la 
verosimilitud -2 

 
Chi-cuadrado 

 
gl 

 
Sig. 

Sólo intersección 255.419 
   

Final 222.375 33.045 20 0.033 

Nota. Función de enlace: Logit. 

 

La tabla 6 dio a conocer que los resultados del modelo propuesto, 

aseveraron la existencia de la influencia, pues el valor de p fue de 0,033 < 0.05, lo 

que permitió concluir que la hipótesis alterna fue aceptable. Estos hallazgos 

permitieron indicar que la resiliencia laboral cuando es adecuada,  se refleja en el 

buen compromiso organizacional.  

Tabla 7 

Pseudo R cuadrado de la hipótesis general 

Cox y Snell 0.477 

Nagelkerke 0.478 

McFadden 0.106 

 

La tabla 7 mostró un grado de variabilidad de 47.8% con respecto a 

Nagelkerke y 47.7% según Cox y Snell, esto quiere decir que, cuando el 

compromiso organizacional falla se puede deber a la baja resiliencia laboral.  
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Hipótesis específica 1 

Ho. La resiliencia laboral no influye significativamente en el compromiso 

afectivo de los profesionales del servicio de radiología de un hospital nivel III, Lima 

2024. 

Ha. La resiliencia laboral influye significativamente en el compromiso 

afectivo de los profesionales del servicio de radiología de un hospital nivel III, Lima 

2024. 

Tabla 8 

Información de ajuste de los modelos para el objetivo específico 1 

Modelo 
Logaritmo de la 
verosimilitud -2 Chi-cuadrado Gl Sig. 

Sólo intersección 47.025 

Final 0.000 47.025 20 0.001 

Nota. Función de enlace: Logit. 

La tabla 8 dio a conocer que los resultados del modelo propuesto, 

aseveraron la existencia de la influencia, pues el valor de p fue de 0,001 < 0.05, lo 

que permitió concluir que la hipótesis alterna fue aceptable. Estos hallazgos 

permitieron indicar que la resiliencia laboral influye significativamente en el 

compromiso afectivo de los profesionales del servicio de radiología. 

Tabla 9 

Pseudo R cuadrado de la hipótesis específica 1 

Cox y Snell 0.602 

Nagelkerke 0.794 

McFadden 0.648 

La tabla 9 mostró un grado de variabilidad de 79.4% con respecto a 

Nagelkerke y 60.2% según Cox y Snell, esto quiere decir que, los problemas de 

resiliencia laboral pueden afectar el compromiso afectivo que tenga el profesional 

de radiología.  
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Hipótesis específica 2 

Ho. La resiliencia laboral no influye significativamente en el compromiso 

normativo de los profesionales del servicio de radiología de un hospital nivel III,  

Lima 2024. 

Ha. La resiliencia laboral influye significativamente en el compromiso 

normativo de los profesionales del servicio de radiología de un hospital nivel III,  

Lima 2024. 

Tabla 10 

Información de ajuste de los modelos para el objetivo específico 2 

Modelo 
Logaritmo de la 
verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig. 

Sólo intersección 55.081 

Final 23.426 31.655 20 0.047 

Nota. Función de enlace: Logit. 

La tabla 10 dio a conocer que los resultados del modelo propuesto, 

aseveraron la existencia de la influencia, pues el valor de p fue de 0,047 < 0.05, lo 

que permitió concluir que la hipótesis alterna fue aceptable; aun así, evidencia una 

estadística débil porque el resultado estuvo muy cerca del 5%. Estos hallazgos 

permitieron indicar que la resiliencia laboral influye en el compromiso normativo de 

los profesionales del servicio de radiología, pero se necesita un mayor análisis 

porque generó incertidumbre para la toma de decisiones por estar cerca del 5%. 

Tabla 11 

Pseudo R cuadrado de la hipótesis específica 2 

Cox y Snell 0.462 

Nagelkerke 0.593 

McFadden 0.410 

La tabla 11 mostró un grado de variabilidad de 59.3% con respecto a 

Nagelkerke y 46.2% según Cox y Snell, esto quiere decir que, el compromiso 

normativo pudo presentar inconvenientes a causa de los problemas de resiliencia 

laboral que tuvo el profesional.  
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Hipótesis específica 3 

Ho. La resiliencia laboral no influye significativamente en el compromiso de 

continuidad de los profesionales del servicio de radiología de un hospital nivel III,  

Lima 2024. 

Ha. La resiliencia laboral influye significativamente en el compromiso de 

continuidad de los profesionales del servicio de radiología de un hospital nivel III,  

Lima 2024. 

Tabla 12 

Información de ajuste de los modelos para el objetivo específico 3 

Modelo 
Logaritmo de la 
verosimilitud -2 Chi-cuadrado Gl Sig. 

Sólo intersección 51.660 

Final 23.860 27.800 20 0.114 

Nota. Función de enlace: Logit. 

La tabla 12 dio a conocer que los resultados del modelo propuesto, no 

aseveraron la existencia de la influencia, pues el valor de p fue de 0,114 > 0.05, lo 

que permitió concluir que la hipótesis nula fue aceptable. Estos hallazgos 

permitieron indicar que la resiliencia laboral no afectó el compromiso de continuidad 

de los profesionales del servicio de radiología. 

Tabla 13 

Pseudo R cuadrado de la hipótesis específica 3 

Cox y Snell 0.420 

Nagelkerke 0.549 

McFadden 0.376 

La tabla 13 dio a conocer que los resultados de Nagelkerke (54.9%) y de 

Cox y Snell (42.0%), indicaron que la resiliencia laboral no afectó el compromiso de 

continuidad, pudiendo deber a otros factores como el ambiente, aspectos 

motivacionales, entre otros más.  
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IV. DISCUSIÓN 

 

A nivel descriptivo, el 82,4% de los profesionales del servicio de radiología 

califican la resiliencia laboral en un nivel alto; mientras que el compromiso 

organizacional fue medio en un 70,6%. 

El resultado es diferente al de la Cruz et al. (2023), quienes identificaron que 

la resiliencia es baja en un 94% y el compromiso es regular en un 75%; concluyendo 

que, es necesario tratar la resiliencia laboral para lograr un mayor compromiso 

organizacional, ya que los trabajadores al sentirse agobiados no logran mostrar un 

compromiso completo en el trabajo, siendo necesario tratar la resiliencia para lograr 

el compromiso deseado.  

Esto puede deberse al contexto estudiado, pues Cruz et al. (2023) obtuvo 

valores bajos a regulares porque no se atendida de ninguna forma a las variables 

en estudio, a pesar de haber venido de una pandemia; mientras que, en el estudio 

realizado, el hospital a estado tratando de atender la resiliencia laboral, pues si 

observó secuelas postpandemia que afectó a esta variable, es por ello que el nivel 

hallado fue mayormente alto en el estudio. Lo dicho anteriormente se sustenta en 

la teoría, donde se dice que la resiliencia viene a ser la capacidad de superar 

circunstancias adversas o difíciles y desarrollar acciones saludables para enfrentar 

los desafíos que se presentan en la vida diaria (Martínez y Benites, 2020). 

Además, es importante mencionar que el comportamiento de las variables 

es distinto según el contexto de estudio, ya que existen factores externos que puede 

incidir en el comportamiento de los participantes, por lo tanto, cada muestra es 

única. De tal forma, los resultados obtenidos benefician al estudio porque permite 

conocer la realidad actual para posteriormente recomendar, ya que aún existen 

profesionales que presentan problemas con respecto a la resiliencia laboral y el 

compromiso organizacional. 

Por otro lado, en el análisis inferencial, en la comprobación del objetivo 

general, se pudo determinar que la resiliencia laboral influye significativamente en 

el compromiso organizacional de los profesionales del servicio de radiología de un 

hospital nivel III,  Lima 2024; esto se pudo contrastar porque se obtuvo un valor de 
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significancia (p valor) de 0.033 < 0.05, lo que permite concluir que la hipótesis 

alterna es aceptable; además, los resultados de Nagelkerke (0.478) y el valor 

Pseudo R2 de Cox y Snell (0.477), indica la existencia de influencia entre ambas 

variables. 

El resultado se asocia con el de Cruz et al. (2023), quienes buscaron 

determinar la relación entre resiliencia y compromiso organizacional, siguiendo un 

tipo de estudio transversal, descriptivo, donde se aplicó dos cuestionarios a 50 

trabajadores. Los resultados indicaron que la resiliencia es baja en un 94% y el 

compromiso es regular en un 75, existiendo un valor significativo de p < 0.05; de tal 

forma, se concluye que, es necesario tratar la resiliencia laboral para lograr un 

mayor compromiso organizacional, ya que los trabajadores al sentirse agobiados 

no logran mostrar un compromiso completo en el trabajo, siendo necesario tratar la 

resiliencia para lograr el compromiso deseado.  

También se relaciona con Ugarte et al. (2021), quienes determinaron la 

resiliencia y el compromiso en profesionales de Santa María, empleando un tipo de 

estudio cuantitativo, básico, correlacional y causal, con una muestra de 103 

profesionales a quienes se les aplicó los cuestionarios. Los resultados indicaron 

que la resiliencia es regular en un 20% y el compromiso organizacional es regular 

en un 52.4%, teniendo un r cuadrado de 0,299 en la prueba de Cox y Snell, un 

0,419 en la prueba de Nagelkerke y un 0,283 en la prueba de MCFadden, con una 

significancia < 0.05; además, un Chi cuadrado de 36,620 con un sig. 0.000. Se 

concluye que, la resiliencia debe ser alta y estable, de esta manera el compromiso 

será igual y se podrá realizar acciones positivas en la atención del paciente.  

Además, la teoría también sostiene esta relación, pues en la teoría de Kimble 

et al. (1992), quienes indica que la resiliencia es la capacidad de recuperación ante 

situaciones difíciles; esta capacidad, no se considera un rasgo fijo, sino que puede 

ser desarrollado y fortalecido a lo largo del tiempo; así mismo, hay factores que 

pueden contribuir a la resiliencia, como el apoyo social, la autoestima, la capacidad 

de regular las emociones y la habilidad para encontrar sentido y propósito en la 

vida. Por tal motivo, la resiliencia viene a ser la capacidad de superar circunstancias 

adversas o difíciles y desarrollar acciones saludables para enfrentar los desafíos 

que se presentan en la vida diaria (Martínez y Benites, 2020). 
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Entonces, la resiliencia se asocia al compromiso organizacional, pues Meyer 

y Allen (1997), indica que el compromiso organizacional es la conexión emocional, 

cognitiva y conductual que los empleados experimentan hacia la organización; 

puede manifestarse a través de la identificación con los valores y metas de la 

empresa, el deseo de contribuir al éxito de la misma, y la voluntad de mantenerse 

en la organización. Por tal motivo, el compromiso organizacional se define como el 

sentido de pertenencia que crea el trabajador frente al puesto donde labora; 

buscando realizar acciones que permitan alcanzar la mejora continua del trabajo 

que realiza (Amorós, 2007). 

Por lo tanto, la resiliencia y el compromiso organizacional mantienen una 

estrecha relación e influencia en el ámbito laboral. La resiliencia, entendida como 

la capacidad de las personas para adaptarse y sobreponerse a situaciones 

adversas o desafiantes, permite a los empleados hacer frente a los cambios y 

dificultades que surgen en el entorno de trabajo, mantener un alto nivel de 

desempeño y motivación a pesar de los obstáculos, y recuperarse rápidamente de 

los contratiempos, permaneciendo comprometidos con sus tareas. Por su parte, el 

compromiso organizacional se refiere al grado en que un empleado se siente 

identificado y vinculado emocionalmente con la organización, lo cual se refleja en 

un fuerte deseo de permanecer en la empresa, la aceptación de sus valores y 

objetivos, y un esfuerzo adicional para contribuir a su éxito. Esta relación es 

recíproca, ya que los empleados resilientes tienden a estar más comprometidos 

con la organización, pues pueden adaptarse mejor a los desafíos y mantener su 

motivación, mientras que el compromiso organizacional, a su vez, fomenta la 

resiliencia, pues los empleados comprometidos se esfuerzan más por superar las 

dificultades en beneficio de la empresa. En resumen, la resiliencia y el compromiso 

organizacional se refuerzan mutuamente, siendo ambos factores clave para el 

desempeño y el bienestar de los trabajadores en el entorno laboral. 

En la comprobación del objetivo específico 1, se halló que la resiliencia 

laboral influye significativamente en el compromiso afectivo de los profesionales del 

servicio de radiología de un hospital nivel III, Lima 2024; esto se pudo contrastar 

porque se obtuvo un valor de significancia (p valor) de 0.001 < 0.05, lo que permite 

concluir que la hipótesis alterna es aceptable; además, los resultados de 
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Nagelkerke (0.794) y el valor Pseudo R2 de Cox y Snell (0.602), indica la existencia 

de influencia entre resiliencia y compromiso afectivo. 

El resultado se asemeja al de Marmolejo (2023), quien buscó determinar la 

influencia de la comunicación organizacional en el compromiso organizacional en 

los trabajadores de una cooperativa del Ecuador. Siguiendo un enfoque 

cuantitativo, correlacional – causal, con la participación de 152 trabajadores, 

aplicándoles los cuestionarios de las variables en mención. Los resultados 

indicaron que se tuvo un chi cuadrado de 277.038 con un sig.= 0.001 y un R 

cuadrado de 0.885 en la prueba de Cox y Snell, un 0.886 en la prueba de 

Nagelkerke y un 0.319 en la prueba de Mc Fadden; por tal motivo, se concluye que 

cuando la comunicación falla se asocia al compromiso afectivo, afecta el 

compromiso organizacional, pues no se logra brindar un buen servicio al usuario 

final. 

Lo mismo sucede con el estudio de Estal y Melián (2022), quienes realizaron 

una investigación para medir la influencia del compromiso del personal sanitario; 

siendo un estudio transversal, cuantitativo, retrospectivo, causal,  donde 

participaron 617 profesionales sanitarios, empleando un cuestionario sobre 

compromiso organizacional. Los resultados indicaron que existe una carga factorial 

alta de 0.767, siendo el compromiso afectivo el más significativo con una carga 

factorial de 0,850; se concluye que, cuando los niveles de satisfacción laboral son 

altos y se logra una resiliencia controlada, el personal sanitario siente un mayor 

compromiso organizacional, es por ello que, brindar apoyo permite obtener un 

equilibrio adecuado ante situaciones difíciles, fortaleciendo el compromiso de cada 

trabajador. 

Todo ello, lo sostiene también la teoría, donde se dice que el compromiso 

afectivo, hace referencia al apego emocional que sienten los empleados hacia la 

organización; este tipo de compromiso surge de la identificación y la conexión 

emocional con la organización, lo que lleva a una lealtad y un deseo genuino de 

contribuir al éxito de la misma (Meyer y Allen, 1997) 

Por lo tanto, la resiliencia laboral, entendida como la capacidad de los 

empleados para adaptarse y sobreponerse a los desafíos y adversidades que 
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surgen en el entorno de trabajo, juega un papel fundamental en el desarrollo del 

compromiso afectivo, que se refiere al vínculo emocional que los trabajadores 

establecen con su organización. Los empleados resilientes, que pueden lidiar 

efectivamente con los cambios, las presiones y los obstáculos que enfrentan en su 

día a día, tienden a desarrollar un mayor apego y aprecio por la empresa, lo cual 

se traduce en un mayor compromiso afectivo. Esto se debe a que su capacidad 

para superar los contratiempos y mantener un alto nivel de desempeño y motivación 

les genera un sentimiento de pertenencia y orgullo por formar parte de la 

organización, fortaleciendo su identificación con los valores y objetivos de la misma. 

Asimismo, la resiliencia les permite adaptarse mejor a las demandas del entorno 

laboral, lo que facilita su integración y les brinda una sensación de seguridad y 

estabilidad, factores que también contribuyen a consolidar su compromiso afectivo. 

En resumen, la resiliencia laboral, al dotar a los empleados de herramientas para 

afrontar eficazmente los desafíos del trabajo, fomenta el desarrollo de un vínculo 

emocional más sólido entre los trabajadores y su organización, lo que redunda en 

un mayor compromiso afectivo. 

En la comprobación del objetivo específico 2, se halló que la resiliencia 

laboral influye significativamente en el compromiso normativo de los profesionales 

del servicio de radiología de un hospital nivel III,  Lima 2024; esto se pudo contrastar 

porque se obtuvo un valor de significancia (p valor) de 0.047 < 0.05, lo que permite 

concluir que la hipótesis alterna es aceptable; además, los resultados de 

Nagelkerke (0.593) y el valor Pseudo R2 de Cox y Snell (0.462), indica la existencia 

de influencia entre resiliencia y compromiso normativo. 

El resultado se asocia al de Velásquez y Cabañero (2020), quienes 

realizaron una investigación sobre resiliencia y prácticas organizacionales en 

profesionales de salud de México, buscando determinar la incidencia entre la 

variable independiente sobre la dependiente. Se tuvo como tipo de investigación el 

correlacional, exploratorio, transversal, con la participación de 667 profesionales, 

aplicándoles el cuestionario. Los resultados indicaron que hay un p < 0.001 con un 

X2 = 1437.82, teniendo además un Pearson de 0.700**. Se concluye que al existir 

relación es muy importante mantener la resiliencia pues de esta manera se logra 
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practicas organizacionales adecuada, siguiendo la normativa y por ende el 

compromiso del profesional es favorable. 

Y también se sostiene en la teoría donde se dice que el compromiso 

normativo; nace del sentimiento de la obligación moral que sienten los empleados 

hacia la organización; este tipo de compromiso surge de la creencia de mantenerse 

en la organización debido a un sentido de deber o responsabilidad (Meyer y Allen, 

1997). 

Por lo tanto, la resiliencia laboral, entendida como la capacidad de los 

empleados para adaptarse y sobreponerse a los retos y adversidades que se 

presentan en el entorno de trabajo, también ejerce una notable influencia en el 

desarrollo del compromiso normativo, que se refiere al sentido de obligación que 

sienten los trabajadores hacia su organización. Los empleados resilientes, que 

demuestran la habilidad para lidiar efectivamente con los cambios, las presiones y 

las dificultades que enfrentan en su día a día, tienden a generar un mayor 

compromiso normativo, esto es, un fuerte sentido del deber y la lealtad hacia la 

empresa. Esto se debe a que su capacidad para superar los contratiempos y 

mantener un alto nivel de desempeño y motivación les genera un profundo aprecio 

por la organización que los ha apoyado y les ha brindado oportunidades para 

desenvolverse y crecer profesionalmente. Asimismo, la resiliencia les permite 

adaptarse mejor a las demandas del entorno laboral, lo que los hace sentir más "en 

deuda" con la empresa y más obligados a retribuir con su compromiso y esfuerzo 

todo lo que esta les ha ofrecido. En resumen, la resiliencia laboral, al dotar a los 

empleados de herramientas para hacer frente con éxito a los desafíos del trabajo, 

fomenta el desarrollo de un fuerte sentido del deber y la lealtad hacia la 

organización, lo que se traduce en un mayor compromiso normativo por parte de 

los trabajadores. 

En la comprobación del objetivo específico 3, se halló que la resiliencia 

laboral no influye significativamente en el compromiso de continuidad de los 

profesionales del servicio de radiología de un hospital nivel III,  Lima 2024; esto se 

pudo contrastar porque se obtuvo un valor de significancia (p valor) de 0.114 > 0.05, 

lo que permite concluir que la hipótesis nula es aceptable; además, los resultados 
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de Nagelkerke (0.549) y el valor Pseudo R2 de Cox y Snell (0.420), indica que la 

resiliencia laboral no influye en el compromiso de continuidad en un 54,9%. 

Este resultado difiere de Miguel y Salas (2023), quienes buscaron determinar 

la resiliencia y el compromiso organizacional en enfermeras de la micro red El 

Tambo de Huancayo; para ello, siguieron un modelo transversal, de tipo causal, 

con la participación de 109 licenciadas en enfermería,  aplicando los cuestionarios 

relacionados a las variables en mención. En resultados, se tuvo un chi cuadrado de 

8971.245 con un Sig. de 0.000, además en el R se tuvo un resultado de 0.415 con 

un sig. = 0.000, así también, se aplicó la prueba T, identificando un valor crítico de 

1.988 con una t calculada de 4.279 y un sig. = 0.025; por tal motivo, se concluye 

que la resiliencia en el sentido de autovalía y continuidad incide en el compromiso 

organizacional de las enfermeras.   

Además, la literatura también difiere del resultado hallado pues se dice que 

el compromiso de continuidad, se relaciona con la percepción de los empleados 

sobre el costo de abandonar la organización; incluye aspectos como la inversión 

personal, las oportunidades perdidas y la dificultad para encontrar un empleo 

igualmente satisfactorio en otra organización (Meyer y Allen, 1997). 

Por lo tanto, la resiliencia laboral, entendida como la capacidad de los 

empleados para adaptarse y sobreponerse a los retos y adversidades que surgen 

en el entorno de trabajo, también tiene una notable influencia en el desarrollo del 

compromiso de continuidad, que se refiere a la percepción que tienen los 

trabajadores sobre los costos asociados a dejar la organización. Los empleados 

resilientes, que demuestran la habilidad para lidiar efectivamente con los cambios, 

las presiones y las dificultades que enfrentan en su día a día, tienden a generar un 

mayor compromiso de continuidad, ya que su capacidad para superar los 

contratiempos y mantener un alto nivel de desempeño y motivación les hace valorar 

en mayor medida los beneficios y oportunidades que les brinda la empresa, así 

como los sacrificios y esfuerzos que implicaría abandonarla. Además, la resiliencia 

les permite adaptarse mejor a las demandas del entorno laboral, lo que les genera 

un sentimiento de seguridad y estabilidad que refuerza su percepción de los 

elevados costos, tanto económicos como emocionales, que conllevaría dejar la 

organización. En resumen, la resiliencia laboral, al dotar a los empleados de 
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herramientas para hacer frente con éxito a los desafíos del trabajo, fomenta el 

desarrollo de una mayor percepción de los costos asociados a abandonar la 

empresa, lo que se traduce en un mayor compromiso de continuidad por parte de 

los trabajadores. 

Por otro lado, la tesis se ha centrado en profesionales del servicio de 

radiología de un hospital de nivel III en Lima, Perú. Sería enriquecedor ampliar el 

alcance del estudio a otros contextos y sectores, con el fin de analizar si los 

patrones encontrados son generalizables o si existen particularidades según el 

entorno organizacional y laboral. 

Además, la tesis ha abordado las dimensiones del compromiso 

organizacional (afectivo, normativo y de continuidad), lo cual es relevante; sin 

embargo, sería interesante explorar en mayor profundidad los mecanismos 

subyacentes que explican cómo la resiliencia laboral impacta de manera 

diferenciada en estas dimensiones. Esto permitiría una comprensión más detallada 

del proceso. 

Por último, la tesis podría beneficiarse de la incorporación de un enfoque 

cualitativo, a través de entrevistas o grupos focales con los trabajadores. Esto 

podría proporcionar insights más ricos sobre las experiencias, percepciones y 

procesos psicológicos que vinculan la resiliencia y el compromiso organizacional. 
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V. CONCLUSIONES 

 

Primera: Se determinó que hay influencia significativa de la resiliencia 

laboral en el compromiso organizacional de los profesionales del servicio de 

radiología de un hospital nivel III, Lima 2024, ya que se obtuvo un 0.003 < 0.05, 

con un valor del 47.8%; por lo tanto, la resiliencia laboral positiva crea un mayor 

sentido de pertenencia lo que se traduce en un mayor compromiso a la 

organización. 

Segunda: Se determinó que hay influencia significativa de la resiliencia 

laboral en el compromiso afectivo de los profesionales del servicio de radiología de 

un hospital nivel III, Lima 2024, ya que se obtuvo un 0.001 < 0.05, con un valor de 

79.4%; esto quiere decir que, el desarrollo de la resiliencia laboral puede generar 

vínculos emocionales más fuertes entre el trabajador y la organización, ya que un 

profesional resiliente tiende a valorar el apoyo y las oportunidades que brinda el 

empleador para superar diferentes circunstancias . 

Tercera: Se determinó que hay influencia de la resiliencia laboral en el 

compromiso normativo de los profesionales del servicio de radiología de un 

hospital nivel III, Lima 2024, ya que se obtuvo un 0.047 < 0.05, con un valor de 

59.3%; de tal manera, la resiliencia laboral puede reforzar el sentido de obligación 

moral y lealtad que el profesional siente hacia la organización, ya que percibe que 

la entidad se ha esforzado por apoyarlo y brindarle herramientas para afrontar las 

dificultades. 

Cuarta: Se determinó que no hay influencia significativa de la resiliencia 

laboral en el compromiso de continuidad de los profesionales del servicio de 

radiología de un hospital nivel III, Lima 2024, ya que se obtuvo un 0.114 > 0.05, 

con un valor de 54.9%; por lo tanto, la falta de influencia se puede deber a que el 

compromiso de continuidad se basa más en la percepción de los costos y 

beneficios asociados a dejar la organización, en este sentido, la resiliencia laboral 

no tendría un impacto directo, ya que este tipo de compromiso depende más de 

factores como las alternativas de empleo disponibles y las inversiones realizadas 

en la organización. 
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VI. RECOMENDACIONES 

 

Primera: Se recomienda a la dirección del hospital, implementar programas 

de desarrollo y fortalecimiento de la resiliencia laboral, incluyendo talleres, coaching 

y mentorías que ayuden a los empleados a adquirir estrategias efectivas para 

afrontar los desafíos del entorno de trabajo. 

Segunda: Se recomienda a los gerentes y supervisores, brindar apoyo 

emocional y acompañamiento a los trabajadores durante los momentos de 

adversidad, mostrando empatía y ofreciendo herramientas para la resolución de 

problemas. 

Tercera: Se recomienda al jefe de recursos humanos y su equipo, 

implementar políticas de bienestar y apoyo al empleado, como servicios de 

asistencia psicológica, programas de salud y actividades de integración, que 

fomenten el compromiso normativo y de continuidad. 

Cuarta: Se recomienda a los trabajadores del hospital, participar activamente 

en los programas y actividades orientados al fortalecimiento de la resiliencia laboral, 

mostrando una actitud proactiva y abierta al aprendizaje. 
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1. Tabla de operacionalización de variables o tabla de categorización.

Variables de 
estudio 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Escala de 
medición 

Resiliencia 
laboral 

Capacidad 
de los 
trabajadores 
para 
adaptarse y 
hacer frente 
a las 
dificultades y 
desafíos que 
se presentan 
en el entorno 
laboral 
(Sánchez, 
2021). 

Se tuvo 14 
ítems para 
medir la 
resiliencia 
laboral, 
siendo 11 
ítems para 
competencia 
personal y 3 
ítems para 
aceptación 
personal; la 
escala a 
utilizar fue la 
de tipo Likert, 
oscilando del 
1 al 5 
(Sánchez, 
2021). 

Competencia 
personal. 

Autoconfianza. 
Ordinal 

Donde: 
1 = 

Totalmente 
en 

desacuerdo. 

2 = En 
desacuerdo. 

3= A veces. 

4= De 
acuerdo. 

5 = 
Totalmente 
de acuerdo. 

 Independencia. 

 Decisión. 

Perseverancia. 

Aceptación 
personal. 

Adaptabilidad. 

Flexibilidad. 

Perspectiva de 
la vida estable. 

Compromiso 
organizacional 

El sentido de 
pertenencia 
que crea el 
trabajador 
frente al 
puesto 
donde 
labora; 
buscando 
realizar 
acciones que 
permitan 
alcanzar la 
mejora 
continua del 
trabajo que 
realiza 
(Amorós, 
2007). 

Se tuvo 18 
ítems para 
medir la 
resiliencia 
laboral, 
siendo 6 
ítems para 
cada 
dimensión; la 
escala a 
utilizar fue la 
de tipo Likert, 
oscilando del 
1 al 5 
(Amorós, 
2007).  

Compromiso 
afectivo 

Sentimiento de 
permanencia. Ordinal 

Donde: 
1 = 

Totalmente 
en 

desacuerdo. 

2 = En 
desacuerdo. 

3= A veces. 

4= De 
acuerdo. 

5 = 
Totalmente 
de acuerdo. 

Vinculación 
afectiva con la 
organización. 

Solidaridad con 
los problemas 

de la 
organización. 

Compromiso 
normativo 

Deseos de 
permanencia. 

Dificultad para 
conseguir un 

nuevo empleo. 

Necesidad de 
poseer una 
fuente de 
ingreso. 

Compromiso 
de 

continuidad 

Sentimiento de 
obligación de 
permanencia. 

Sentimiento de 
obligación 
hacia las 

personas que 
trabajan en la 
organización. 

Sentimiento de 
retribución. 
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2. Instrumentos de recolección de datos.  

 

Resiliencia laboral / Compromiso organizacional 

Elaboración propia 

Fecha: _______________  

Investigadora: Yalta Huaman, Asunta Mercedes. 

Objetivo del estudio: Determinar la influencia de la resiliencia laboral en el compromiso 

organizacional de los profesionales del servicio de radiología de un hospital nivel III,  Lima 2024. 

Confidencialidad: Todas sus respuestas serán manejadas con la más estricta confidencialidad y 

anonimato.  

Beneficios: La información será utilizada y/o publicada solo con fines científicos y académico para 

la culminación de un estudio de investigación.  

Indicaciones: Lea y marque la respuesta que usted considera correcta:  

Opciones de respuesta:  

Totalmente de 
acuerdo 

De acuerdo A veces En 
desacuerdo 

Totalmente en 
desacuerdo 

5 4 3 2 1 

 

I. DATOS GENERALES 

Sexo: Femenino ( ) Masculino ( )  

Edad: Menor de 30 años ( ) De 30 a 45 años ( ) De 46 a 60 años ( ) De 61 años a 

más ( )  

Tiempo de servicio: menos de 10 años ( ) 11 – 20 años ( ) más de 21 años (  ) 

Condición laboral: Nombrado ( ) CAS ( ) terceros ( )  

Grado académico: Licenciado ( ) Magister ( ) Doctor ( )  

Tiempo de servicio donde labora:……… 
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II. CUESTIONARIO 

 

Resiliencia laboral  

N° Preguntas Opciones de repuestas 

1 2 3 4 5 

 Dimensión 1. Competencia personal.      

1 Normalmente me las arreglo de una 

manera a otra en el trabajo. 

     

2 Me siento orgulloso de las cosas que he 

logrado en el trabajo. 

     

3 En general, me tomo las cosas con 

calma en el trabajo. 

     

4 Siento que puedo manejar muchas 

situaciones a la vez en el trabajo. 

     

5 Soy decidido en el trabajo.      

6 No me asusta sufrir dificultades en el 

trabajo porque ya los he experimentado 

en el pasado. 

     

7 Pongo interés en las cosas del trabajo.      

8 Puedo encontrar generalmente algo 

sobre lo que reírme en el trabajo. 

     

9 La seguridad en mi mismo me ayuda en 

los momentos difíciles del trabajo. 

     

10 En una emergencia soy alguien en 

quien la gente del trabajo puede confiar.  

     

11 Cuando estoy en una situación difícil en 

el trabajo, por lo general suelo entroncar 

una salida. 

     

 Dimensión 2. Aceptación personal. 1 2 3 4 5 

12 Soy una persona disciplinada en el 

trabajo. 

     

13 Soy una persona con una adecuada 

autoestima. 

     

14 Mi vida tiene sentido con el trabajo que 

realizó. 
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Compromiso organizacional  

N° Preguntas Opciones de repuestas 

1 2 3 4 5 

 D1. Compromiso afectivo      

1 Considero que invertí mucho en el 

hospital por eso no buscó otro trabajo. 

     

2 No considero adecuado renunciar al 

hospital. 

     

3 Renunciar al hospital es un asunto tanto 

de necesidad como de deseo. 

     

4 Permanecer al hospital es un asunto de 

necesidad como de deseo. 

     

5 Si renunciara al hospital consideró que 

las opciones de conseguir algo mejor 

serian mínimas. 

     

6 Me hace feliz pensar en trabajar 

siempre en el hospital.  

     

 D2. Compromiso normativo      

7 Sentiría culpa si renunciará al hospital.       

8 Siento que el hospital merece mi lealtad.      

9 Siento propio cada problema que 

sucede en el área donde laboro.  

     

10 El compromiso que siento con el 

hospital es comúnmente bajo.  

     

11 No renunciaría al hospital porque me 

siento comprometido con los pacientes.  

     

12 Es hospital significa mucho para mí.       

 D3. Compromiso de continuidad 1 2 3 4 5 

13 Consideró que le debo mucho al 

hospital. 

     

14 No me siento parte del equipo de 

trabajo del hospital. 

     

15 No me siento cómoda con el equipo del 

área donde laboró. 

     

16 Si renunciará al hospital me arriesgo a 

la escasez monetaria.   
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17 Considero difícil dejar de laborar en el 

hospital por motivos de fuerza mayor. 

     

18 No me siento emocionalmente unido al 

hospital.  
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3. Modelo de consentimiento y/o asentimiento informado, formato UCV. 
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4. Matriz evaluación por juicio de expertos, formato UCV. 

(incluye pantallazo de Sunedu) 
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13 
 

 



14 
 

 



15 
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Graduado Grado o Título Institución 

FLORES PIMENTEL, 
PAMELA STEPHANIE 

DNI 45531565 

MEDICO CIRUJANO 

 
Fecha de diploma: 24/03/2014 
Modalidad de estudios: - 

UNIVERSIDAD PRIVADA 
ANTENOR ORREGO 

PERU 

FLORES PIMENTEL, 
PAMELA STEPHANIE 

DNI 45531565 

BACHILLER EN MEDICINA 

 
Fecha de diploma: 12/03/2014 
Modalidad de estudios: - 
 
Fecha matrícula: Sin información (***) 
Fecha egreso: Sin información (***) 

UNIVERSIDAD PRIVADA 
ANTENOR ORREGO 

PERU 

FLORES PIMENTEL, 
PAMELA STEPHANIE 

DNI 45531565 

MAGISTER EN DOCENCIA UNIVERSITARIA E 
INVESTIGACIÓN PEDAGÓGICA 

 
Fecha de diploma: 01/03/16 
Modalidad de estudios: PRESENCIAL 
 
Fecha matrícula: 04/01/2014 
Fecha egreso: 25/04/2015 

UNIVERSIDAD SAN PEDRO 
PERU 

FLORES PIMENTEL, 
PAMELA STEPHANIE 

DNI 45531565 

SEGUNDA ESPECIALIDAD PROFESIONAL EN 
RADIOLOGIA 

 
Fecha de diploma: 28/05/21 
Modalidad de estudios: PRESENCIAL 
 
Fecha matrícula: 01/07/2017 
Fecha egreso: 30/06/2020 

UNIVERSIDAD NACIONAL 
MAYOR DE SAN MARCOS 

PERU 

FLORES PIMENTEL, 
PAMELA STEPHANIE 

DNI 45531565 

MAESTRA EN GESTIÓN DE LOS SERVICIOS DE 
LA SALUD 

 
Fecha de diploma: 11/04/22 
Modalidad de estudios: SEMIPRESENCIAL 
 
Fecha matrícula: 31/08/2020 
Fecha egreso: 27/01/2022 

UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO 
S.A.C. 
PERU 
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21 
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23 
 

 



24 
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Graduado Grado o Título Institución 

CRUZADO ZORRILLA, 
GIANCARLO ANGEL 

DNI 43066334 

LICENCIADO EN TECNOLOGIA MEDICA 
ESPECIALIDAD EN RADIOLOGIA 

 
Fecha de diploma: 31/03/2010 
Modalidad de estudios: - 

UNIVERSIDAD NACIONAL 
FEDERICO VILLARREAL 

PERU 

CRUZADO ZORRILLA, 
GIANCARLO ANGEL 

DNI 43066334 

BACHILLER EN TECNOLOGIA MEDICA 

 
Fecha de diploma: 31/07/2007 
Modalidad de estudios: - 
 
Fecha matrícula: Sin información (***) 
Fecha egreso: Sin información (***) 

UNIVERSIDAD NACIONAL 
FEDERICO VILLARREAL 

PERU 

CRUZADO ZORRILLA, 
GIANCARLO ANGEL 

DNI 43066334 

BACHILLER EN ODONTOLOGÍA 

 
Fecha de diploma: 17/06/15 
Modalidad de estudios: PRESENCIAL 
 
Fecha matrícula: 01/04/2014 
Fecha egreso: Sin información (***) 

UNIVERSIDAD NACIONAL 
FEDERICO VILLARREAL 

PERU 

CRUZADO ZORRILLA, 
GIANCARLO ANGEL 

DNI 43066334 

MAESTRO EN GESTIÓN DE LOS 
SERVICIOS DE LA SALUD 

 
Fecha de diploma: 15/07/19 
Modalidad de estudios: PRESENCIAL 
 
Fecha matrícula: 07/03/2015 
Fecha egreso: 17/09/2017 

UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO 
S.A.C. 
PER 
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30 
 

 



31 
 

 



32 
 

 



33 
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Graduado 

 

Grado o Título 

 

Institución 

 
 
YALLI RAMOS, 

CLAUDIA 

MIRIAN 
DNI 41453578 

LICENCIADA EN 

TECNOLOGIA MEDICA 
ESPECIALIDAD: RADIOLOGIA 

 

 
Fecha de diploma: 30/01/2006 

Modalidad de estudios: - 

 
 
UNIVERSIDAD 

NACIONAL 

FEDERICO 

VILLARREAL 
PERU 

 
 

 
YALLI RAMOS, 

CLAUDIA 

MIRIAN 
DNI 41453578 

BACHILLER EN 

TECNOLOGIA MEDICA 

 

Fecha de diploma: 04/07/2006 

Modalidad de estudios: - 
 
Fecha matrícula: Sin 

información (***) Fecha 

egreso: Sin información (***) 

 
 

 
UNIVERSIDAD 

NACIONAL 

FEDERICO 

VILLARREAL 
PERU 

 
 

YALLI RAMOS, 

CLAUDIA 

MIRIAN 
DNI 41453578 

MAESTRA EN SALUD PUBLICA 
 

 
Fecha de diploma: 19/08/21 

Modalidad de estudios: 
PRESENCIAL 

 
Fecha matrícula: 

05/03/2009 Fecha 

egreso: 15/12/2011 

 
 

UNIVERSIDAD 

NACIONAL 

FEDERICO 

VILLARREAL 
PERU 
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6. Otros anexos:  

Matriz de consistencia 

 

TÍTULO: Resiliencia laboral en el compromiso organizacional de los profesionales del servicio de radiología de un hospital nivel III, Lima 2024. 

Problema Objetivos Hipótesis Variables e Indicadores 

General: 

¿En qué medida la 
resiliencia laboral influye 
en el compromiso 
organizacional de los 
profesionales del servicio 
de radiología de un 
hospital nivel III,  Lima 
2024? 

 

Especificas  

1. ¿ En qué medida la 

resiliencia laboral 

influye en el 

compromiso afectivo 

de los profesionales 

del servicio de 

radiología de un 

hospital nivel III,  Lima 

2024? 

2. ¿ En qué medida la 

resiliencia laboral 

influye en el 

compromiso 

normativo de los 

General: 

Determinar la influencia 
de la resiliencia laboral 
en el compromiso 
organizacional de los 
profesionales del 
servicio de radiología de 
un hospital nivel III,  
Lima 2024. 

 

Especificas  

1. Determinar la 

influencia de la 

resiliencia laboral en 

el compromiso 

afectivo de los 

profesionales del 

servicio de 

radiología de un 

hospital nivel III,  

Lima 2024. 

2. Determinar la 

influencia de la 

General: 

 
Ha. La resiliencia laboral influye 
significativamente en el 
compromiso organizacional de 
los profesionales del servicio de 
radiología de un hospital nivel III,  
Lima 2024. 
 
 
 
Especificas  

1. La resiliencia laboral influye 
significativamente en el 
compromiso afectivo de los 
profesionales del servicio de 
radiología de un hospital 
nivel III, Lima 2024. 

2. La resiliencia laboral influye 
significativamente en el 
compromiso normativo de 
los profesionales del servicio 
de radiología de un hospital 
nivel III,  Lima 2024. 

3. La resiliencia laboral influye 
significativamente en el 
compromiso de continuidad 
de los profesionales del 

Variable independiente: Resiliencia laboral 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de 
valores 

Nivele
s/rang

os 

Competencia 

personal. 

 

 

 

Aceptación 

personal. 

 

 

• Autoconfianza. 

•  Independencia. 

•  Decisión. 

• Perseverancia. 

 

 

 

• Adaptabilidad. 

• Flexibilidad. 

• Perspectiva de 

la vida estable. 

1,2,3,4

,5,6,7,

8,9,10,

11 

 

 

12,13,

14 

Ordinal 

Likert  

1 = 

Totalmente 

en 

desacuerdo

2 = En 

desacuerdo

3= A veces 

4= De 

acuerdo 

5 = 

Totalmente 

de acuerdo 

Bajo 

Medio 

Alto 

Variable dependiente:  Compromiso organizacional 

Compromiso 

afectivo 
• Sentimiento de 

permanencia. 

1,2,3,4

,5,6 

Ordinal 

Likert 

Bajo 

Medio 
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profesionales del 

servicio de radiología 

de un hospital nivel III,  

Lima 2024? 

3. ¿ En qué medida la 

resiliencia laboral 

influye en el 

compromiso de 

continuidad de los 

profesionales del 

servicio de radiología 

de un hospital nivel III,  

Lima 2024? 

resiliencia laboral en 

el compromiso 

normativo de los 

profesionales del 

servicio de 

radiología de un 

hospital nivel III,  

Lima 2024. 

3. Determinar la 

influencia de la 

resiliencia laboral en 

el compromiso de 

continuidad de los 

profesionales del 

servicio de 

radiología de un 

hospital nivel III,  

Lima 2024. 

servicio de radiología de un 
hospital nivel III,  Lima 2024. 

 

 

 

 

 

 

Compromiso 

normativo 

 

 

 

 

 

 

Compromiso de 

continuidad 

 

 

• Vinculación 

afectiva con la 

organización. 

• Solidaridad con 

los problemas 

de la 

organización. 

 

 

 

• Deseos de 

permanencia. 

• Dificultad para 

conseguir un 

nuevo empleo. 

• Necesidad de 

poseer una 

fuente de 

ingreso. 

 

 

• Sentimiento de 

obligación de 

permanencia. 

• Sentimiento de 

obligación hacia 

las personas 

que trabajan en 

la organización. 

• Sentimiento de 

retribución. 

 

 

 

 

 

 

7,8,9, 

10,11,

12 

 

 

 

 

 

13,14,

15,16,

17,18 

1 = 

Totalmente 

en 

desacuerdo

2 = En 

desacuerdo

3= A veces 

4= De 

acuerdo 

5 = 

Totalmente 

de acuerdo 

Alto 
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Validez y confiabilidad de los instrumentos de recolección de datos 

 

Variable independiente: Resiliencia laboral. 

N° i1 i2 i3 i4 i5 i6 i7 i8 i9 i10 i11 i12 i13 i14 

1 3 4 3 3 4 2 4 3 4 3 3 4 4 4 

2 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

3 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 

4 3 4 4 3 3 2 4 4 2 2 3 4 2 3 

5 4 5 4 4 5 3 5 4 4 4 4 5 5 5 

6 5 4 5 4 4 3 5 5 5 4 4 5 4 4 

7 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

8 5 5 1 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 

9 3 5 5 3 4 4 5 2 4 4 4 5 5 4 

10 5 5 3 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 

11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

12 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

13 5 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 

14 4 5 4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 

15 3 5 5 3 4 3 4 4 4 4 4 4 5 5 

16 4 4 4 3 5 5 5 3 4 5 4 4 5 4 

17 3 4 4 4 5 3 5 4 5 4 2 4 5 4 

18 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 5 4 3 

19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

20 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 
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Confiabilidad del cuestionario resiliencia laboral: 

 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de 
Cronbach 

N de elementos 

0.853 14 

 

 

Estadísticas de total de elemento 

 Media de escala 

si el elemento 

se ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

Ítem 1 54,6500 31,713 ,599 ,837 

Ítem 2 54,3000 35,063 ,502 ,845 

Ítem 3 54,8500 37,187 ,026 ,877 

Ítem 4 54,9500 34,261 ,408 ,849 

Ítem 5 54,4000 33,726 ,618 ,839 

Ítem 6 55,1000 32,095 ,392 ,858 

Ítem 7 54,3000 34,958 ,521 ,845 

Ítem 8 54,8000 33,537 ,457 ,847 

Ítem 9 54,5000 31,842 ,726 ,831 

Ítem 10 54,6000 30,674 ,837 ,823 

Ítem 11 54,6500 31,608 ,669 ,833 

Ítem 12 54,2500 34,408 ,620 ,841 

Ítem 13 54,4000 32,779 ,583 ,839 

Ítem 14 54,6500 34,661 ,488 ,845 
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Variable dependiente: Compromiso organizacional 

 

N° i1 i2 i3 i4 i5 i6 i7 i8 i9 i10 i11 i12 i13 i14 i15 i16 i17 i18 

1 5 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 

2 4 5 3 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 

3 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 

4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

6 5 5 5 4 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

7 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 

8 5 5 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

10 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 

11 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 

12 5 3 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

13 4 4 3 3 4 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4 

14 5 5 4 5 4 3 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 

15 4 4 4 3 4 4 5 4 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4 

16 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 5 5 

17 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

18 4 5 5 4 5 2 5 5 5 5 2 5 5 5 2 5 5 5 

19 4 4 4 4 3 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

20 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
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Confiabilidad del cuestionario compromiso organizacional: 

 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de 
Cronbach 

N de elementos 

0.874 18 

  

 

Estadísticas de total de elemento 

 Media de escala 

si el elemento 

se ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

Ítem 1 75,20 33,116 ,677 ,862 

Ítem 2 75,25 33,145 ,550 ,866 

Ítem 3 75,45 32,366 ,534 ,866 

Ítem 4 75,65 31,397 ,676 ,860 

Ítem 5 75,40 34,463 ,310 ,876 

Ítem 6 75,65 35,397 ,121 ,889 

Ítem 7 75,05 34,576 ,463 ,869 

Ítem 8 75,35 33,397 ,521 ,867 

Ítem 9 75,25 33,566 ,593 ,865 

Ítem 10 75,30 34,747 ,390 ,871 

Ítem 11 75,50 32,789 ,494 ,868 

Ítem 12 75,20 34,274 ,472 ,869 

Ítem 13 75,10 32,937 ,744 ,860 

Ítem 14 75,30 34,011 ,518 ,867 

Ítem 15 75,50 32,789 ,494 ,868 

Ítem 16 75,20 34,274 ,472 ,869 

Ítem 17 75,10 32,937 ,744 ,860 

Ítem 18 75,30 34,011 ,518 ,867 
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Autorización de aplicación del instrumento firmado por la respectiva autoridad,  
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Tabla de prueba de normalidad. 

 

Prueba de normalidad 

 
Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico Gl Sig. 

Resiliencia laboral 0.493 51 0.000 

Compromiso 
organizacional 

0.426 51 0.000 

Compromiso afectivo 0.407 51 0.000 

Compromiso normativo 0.412 51 0.000 

Compromiso de 
continuidad 

0.398 51 0.000 

a. Corrección de significación de Lilliefors       

La tabla, refleja la prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnov, dicha prueba fue 

seleccionada porque la muestra fue mayor a 50 participantes. En ella se detalla una 

significancia (Sig.) < 0.05, siendo 0.000; por lo tanto, los datos se consideran de 

carácter no paramétrico, esto quiere decir que, la regresión logística ordinal es la 

prueba con la que se contrasta las hipótesis de la investigación. 

 

 

 

 

 

 

 




