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La presente investigación tuvo como objetivo general determinar la relación entre la resiliencia y 

el compromiso organizacional de los colaboradores en una empresa de soldadura industrial 

ubicada en Trujillo, durante el año 2024. Este estudio se enmarca dentro de la investigación 

aplicada, con un nivel descriptivo-correlacional y un diseño no experimental. El método utilizado 

fue el hipotético-deductivo, orientado a explorar las interrelaciones entre las variables en 

cuestión. La población objetivo estuvo compuesta por todos los colaboradores de la empresa, de 

los cuales se seleccionó una muestra de 52 empleados para el análisis. Los resultados 

descriptivos revelaron que el 42,3% de los colaboradores se ubicaba en un nivel medio de 

resiliencia organizacional, mientras que un 34,6% mostró un nivel bajo y el 23,1% alcanzó un 

nivel alto. En términos de compromiso organizacional, la distribución de los niveles fue 

relativamente equilibrada, con un 34,6% de los empleados en el nivel bajo, un 32,7% en el nivel 

medio y un 32,7% en el nivel alto. El análisis correlacional, con un coeficiente de 0,623, evidenció 

una relación positiva y significativa entre la resiliencia y el compromiso organizacional. Este 

hallazgo sugiere que, a medida que los colaboradores desarrollan una mayor resiliencia 

organizacional, también se incrementa su compromiso con la empresa, destacando la 

importancia de fortalecer la resiliencia como una estrategia para mejorar el compromiso 

organizacional. 

 
Palabras clave: resiliencia organizacional, compromiso organizacional, sector industrial 
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Abstract 

The general objective of this research was to determine the relationship between resilience and 

organisational commitment of employees in an industrial welding company located in Trujillo, 

during the year 2024. This study is framed within applied research, with a descriptive-correlational 

level and a non-experimental design. The method used was hypothetical-deductive, aimed at 

exploring the interrelationships between the variables in question. The target population consisted 

of all the company's employees, from which a sample of 52 employees was selected for analysis. 

The descriptive results revealed that 42.3% of the employees were at a medium level of 

organisational resilience, while 34.6% showed a low level and 23.1% reached a high level. In 

terms of organisational commitment, the distribution of levels was relatively balanced, with 34.6% 

of employees at the low level, 32.7% at the medium level and 32.7% at the high level. The 

correlational analysis, with a coefficient of 0.623, showed a positive and significant relationship 

between resilience and organisational commitment. This finding suggests that as employees 

develop greater organisational resilience, their commitment to the company also increases, 

highlighting the importance of strengthening resilience as a strategy to improve organisational 

commitment. 

 
Keywords: organisational resilience, organisational commitment, industry sector 
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I. INTRODUCCIÓN 

I.1. Realidad problemática 

En el complejo y dinámico entorno laboral actual, la resiliencia organizacional se ha convertido 

en un pilar fundamental para la supervivencia empresarial (Kotsios, 2023). Este concepto, que 

se centra en la capacidad de una organización para adaptarse y recuperarse de adversidades, 

abarca una serie de prácticas y enfoques que permiten a las empresas no solo resistir los 

desafíos, sino también prosperar en medio de ellos (Brunetto et al., 2020). Precisamente, la 

resiliencia organizacional trasciende la reacción ante crisis, convirtiéndose en una característica 

intrínseca que se cultiva mediante una planificación estratégica, una cultura organizacional 

sólida y un liderazgo efectivo (Pereira et al., 2020), es así que, las organizaciones resilientes 

son aquellas que pueden prever problemas, adaptarse rápidamente a los cambios y seguir 

adelante con una visión clara y definida, independientemente de las dificultades que puedan 

surgir (Zhou et al., 2023). 

Por otro lado, el compromiso organizacional del colaborador es otro componente crucial para el 

éxito de cualquier empresa, referido al grado en que los empleados se identifican con la 

organización y se involucran en su misión y objetivos (Quintanilla, 2024). Los empleados 

comprometidos no solo desempeñan su trabajo de manera eficiente, sino que también se 

sienten emocionalmente conectados con la organización, lo que incrementa su disposición a 

permanecer en la empresa a largo plazo (Palomino & Sandonas, 2022). 

En un aspecto más específico, el compromiso organizacional puede considerarse un reflejo de 

la cultura organizacional y el estilo de liderazgo (Arias, 2021). Las organizaciones que invierten 

en el desarrollo profesional de sus empleados, que fomentan un ambiente de trabajo inclusivo 

y que reconocen y recompensan el desempeño sobresaliente, tienden a experimentar niveles 

más altos de compromiso (Agurto et al., 2020). Este compromiso, a su vez, refuerza la resiliencia 

organizacional, creando un ciclo positivo en el que ambos conceptos se potencian mutuamente 

(Rehak, 2020). 

De acuerdo a estudios internacionales, se ha encontrado que las organizaciones que fomentan 

la resiliencia entre sus colaboradores también tienden a cultivar un mayor compromiso (Santoro 

et al., 2021), no obstante, los empleados que perciben que su organización es capaz de manejar 

la adversidad de manera efectiva, están más inclinados a confiar en su liderazgo y a sentirse 

parte integral de su misión y visión (Vakilzadeh & Haase, 2020). Al respecto, se indica que 

únicamente un 27% de empleados en México y Chile está comprometido con su empleo, el 28% 

en Brasil, según un reciente estudio, como causa de un mal manejo de la gestión del talento 

(Gallup, 2023). En consecuencia, el abordaje de estas dos variables es crucial para comprender 

cómo las organizaciones pueden no solo sobrevivir, sino prosperar en un entorno laboral cada 

vez más incierto y desafiante (Bryce et al., 2022). 

En este contexto se encuentra una empresa de soldadura industrial con sede en la ciudad de 

Trujillo que viene liderando el sector durante más de cinco décadas, proporcionando materiales 
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de alta calidad para diversas aplicaciones de soldadura. Como parte de su gama de productos 

se incluyen electrodos para aceros al carbono, de baja aleación e inoxidables, hierro fundido, 

aluminio, revestimientos duros y para aplicaciones de corte y biselado. Esta empresa es un 

socio confiable para diversas industrias, como la construcción naval, metalurgia, automoción, 

recipientes a presión y depósitos, equipos de perforación y conductos. Además, es reconocida 

a nivel mundial por su producción de tecnologías de fabricación, equipos y bienes de consumo 

de soldadura y corte. Sus soluciones innovadoras, desarrolladas con la colaboración de sus 

clientes, reflejan su legado y experiencia como líder en el sector manufacturero. 

A pesar de su sólida trayectoria y prestigio en la industria, la empresa de soldadura industrial 

enfrenta una problemática significativa relacionada con la resiliencia y el compromiso 

organizacional de sus colaboradores, dado que en los últimos años, ha enfrentado desafíos 

importantes que han puesto a prueba su capacidad de adaptación y recuperación. 

En primer lugar, las operaciones de la empresa se han visto seriamente afectadas, provocando 

interrupciones en la cadena de suministro y retrasos en la producción. Estas circunstancias han 

causado un incremento de la presión sobre los empleados, quienes han tenido que adaptarse a 

nuevos protocolos de seguridad y condiciones laborales inusuales. Además, la alta demanda de 

adaptación ha evidenciado la necesidad de desarrollar una mayor resiliencia organizacional, ya 

que los colaboradores se han visto enfrentados a la falta de recursos y apoyo adecuado para 

gestionar estas nuevas demandas. Como resultado, se ha observado una menor capacidad 

para enfrentar adversidades y recuperarse eficazmente, lo que ha afectado la estabilidad 

operativa. 

Por otro lado, el compromiso organizacional de los colaboradores también se ha visto afectado 

negativamente, debido a factores como la falta de reconocimiento por el desempeño 

sobresaliente y la escasez de oportunidades para el desarrollo profesional han generado una 

disminución en la motivación y la disposición de los empleados para contribuir de manera 

significativa. Este escenario ha derivado en un bajo nivel de identificación de los colaboradores 

con los objetivos de la empresa, aumentando el riesgo de rotación y desmotivación en el trabajo. 

En ese sentido, la situación problemática de la empresa señala que aparentemente la baja 

resiliencia de sus colaboradores está impactando su capacidad para adaptarse a los cambios 

en el entorno, mientras que la falta de compromiso organizacional está afectando el desempeño 

y la retención del talento. Por ello, es necesario estudiar la relación entre resiliencia y 

compromiso organizacional. De este modo, la empresa podrá mantener su posición de liderazgo 

en la industria de soldadura industrial y continuar su legado de excelencia y calidad, incluso ante 

futuros desafíos.. 



Formato para tesis Posgrado 

3 Apellido,  N o m b r e  d e l  A u t o r 

 

 

I.2. Pregunta de investigación 

I.2.1. Pregunta general 

¿Qué relación existe entre la resiliencia y el compromiso organizacional del colaborador 

en una empresa de soldadura industrial, Trujillo – 2024? 

I.2.2. Preguntas específicas 

¿Cuál es la relación entre la resiliencia y el compromiso afectivo del colaborador en una 

empresa de soldadura industrial, Trujillo – 2024? 

¿Cuál es la relación entre la resiliencia y el compromiso de continuidad del colaborador 

en una empresa de soldadura industrial, Trujillo – 2024? 

¿Cuál es la relación entre la resiliencia y el compromiso normativo del colaborador en 

una empresa de soldadura industrial, Trujillo – 2024? 

 

I.3. Objetivos de la investigación 

I.3.1. Objetivo general 

Determinar la relación entre la resiliencia y el compromiso organizacional del colaborador 

en una empresa de soldadura industrial, Trujillo – 2024. 

I.3.2. Objetivos específicos 

Determinar la relación entre la resiliencia y el compromiso afectivo del colaborador en 

una empresa de soldadura industrial, Trujillo – 2024. 

Determinar la relación entre la resiliencia y el compromiso de continuidad del colaborador 

en una empresa de soldadura industrial, Trujillo – 2024. 

Determinar la relación entre la resiliencia y el compromiso normativo del colaborador en 

una empresa de soldadura industrial, Trujillo – 2024. 

 

I.4. Justificación de la investigación 

Desde una perspectiva práctica, esta investigación es esencial para identificar y abordar 

los desafíos específicos que enfrenta la empresa de soldadura industrial en relación con 

la resiliencia y el compromiso organizacional. De acuerdo con Hernández y Mendoza 

(2018) esta justificación se enfoca en los beneficios concretos que la investigación puede 

aportar a situaciones o problemas específicos, es decir, explica cómo los resultados del 

estudio pueden ser útiles en la realidad, mejorando procesos o resolviendo problemas en 

un entorno determinado. Por lo tanto, al entender mejor cómo estos factores influyen en 

la operación diaria y en el bienestar de los empleados, la empresa puede desarrollar 

estrategias efectivas para mejorar su capacidad de adaptación y recuperación frente a 

adversidades, así como para aumentar la motivación y lealtad de sus colaboradores. Esto 

no solo mejora el ambiente de trabajo, sino que también incrementa la eficiencia 

operativa y la competitividad en el mercado. 
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Teóricamente se destaca la contribución del estudio al conocimiento científico, 

abordando vacíos en la investigación previa u ofreciendo nuevas perspectivas sobre un 

tema, por lo cual se argumenta cómo el estudio amplía o refuerza el marco conceptual 

existente (Carrasco, 2019). Al respecto, esta investigación contribuye al campo del 

comportamiento organizacional al explorar la interrelación entre la resiliencia y el 

compromiso de los empleados dentro de un contexto industrial específico, ya que al 

profundizar en estos conceptos y sus implicaciones, se enriquece la literatura existente 

con nuevos hallazgos y perspectivas, especialmente en un sector tan especializado como 

la soldadura industrial. Además, permite desarrollar un marco teórico que otras 

organizaciones y estudios futuros puedan utilizar como referencia para abordar 

problemas similares en diferentes contextos industriales. 

De acuerdo con Bustamante et al. (2020), el sustento de los criterios metodológicos no 

solo ayudan a resaltar la relevancia del enfoque y los métodos elegidos para el estudio, 

sino también explican por qué la metodología seleccionada es la más adecuada para 

responder las preguntas de investigación y obtener resultados confiables. Desde esta 

perspectiva, la investigación se justifica metodológicamente por la oportunidad de aplicar 

y evaluar estas variables en un entorno real, donde se utilizan enfoques cuantitativos 

para obtener una comprensión completa de la situación problemática. Esto incluye 

encuestas válidas que permitirán triangular la información y obtener resultados robustos 

y confiables. 

I.5. Alcance de la investigación 

El presente estudio se desarrolló en la empresa de soldadura industrial ubicada en su 

sede de Trujillo, enfocándose en determinar la relación entre la resiliencia de los 

colaboradores y su nivel de compromiso organizacional, por lo cual, la investigación no 

solo examinó cómo estos factores se interrelacionan, sino que también buscó identificar 

las prácticas organizacionales que podrían mejorar el compromiso de los empleados y 

su capacidad de adaptación ante situaciones de estrés o cambios laborales. En ese 

sentido, los hallazgos permiten proponer recomendaciones concretas para implementar 

estrategias que fortalezcan tanto la resiliencia como el compromiso de los colaboradores, 

contribuyendo a un mejor desempeño organizacional. 
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II. MARCO TEÓRICO 

II.1. Antecedentes 

II.1.1. Antecedentes internacionales 

Zahari et al. (2021), desde Malasia, en su investigación abordaron la problemática de la 

resiliencia organizacional tras los cambios económicos, sociales y tecnológicos que 

obligó a las industrias a adaptarse y recuperarse para lograr el éxito empresarial, por lo 

cual examinó el papel de las capacidades de liderazgo y la resiliencia organizacional en 

la recuperación del éxito organizacional en instituciones privadas, contemplando el 

compromiso como papel mediador. Para ello empleó un enfoque cuantitativo, utilizando 

ecuaciones estructurales de mínimos cuadrados parciales para contrastar una posible 

relación entre dichos elementos. A partir de 120 respuestas, se encontró que la resiliencia 

organizacional y las capacidades de liderazgo contribuyen significativamente al 

rendimiento, y que el compromiso y liderazgo tienen un papel mediador fuerte en ello 

(p<,05). 

Espinoza y Herrera (2022) en Ecuador, establecieron como objetivo determinar la 

relación entre la resiliencia laboral y el compromiso de los colaboradores del Comando 

Policial, tomando en cuenta que esta es considerada una profesión agotadora, lo que ha 

ocasionado problemas físicos, psicológicos y conductuales en el desempeño de sus 

funciones. La investigación fue cuantitativa y de alcance correlacional, enfocándose en 

analizar el vínculo de las variables a través de encuestas a 254 colaboradores. Los 

resultados mostraron que existe una relación significativa entre la resiliencia y el 

compromiso organizacional (p<,05), así como con sus dimensiones. No obstante, se 

encontró una relación negativa con el agotamiento laboral. El estudio concluyó que esta 

labor requiere personal resiliente frente a situaciones difíciles, y que su comportamiento 

este estrechamente ligado al compromiso con su institución, sin embargo, el estrés es un 

factor predominante que no contribuye al fortalecimiento de la resiliencia. 

Merchan (2022), en Guayaquil, buscó estudiar la resiliencia y el compromiso laboral en 

instituciones del sector salud. Se desarrolló bajo un enfoque no cualitativo, con un nivel 

relacional y un diseño sin experimentación. Asimismo, contó con la participación de 70 

personas, utilizando dos escalas estandarizadas y validadas para este estudio. El análisis 

de datos destacó una relación directa, significativa y de gran tamaño entre resiliencia y 

compromiso laboral (R: , 667; p <, 05), explicando el 44 % de la variabilidad del 

compromiso. Además, se observó un alto nivel de resiliencia y estrés laboral (53 % muy 

alto y 40 % alto) y un elevado compromiso laboral (87 %). Se concluyó que la resiliencia 

y el compromiso laboral, junto con el estrés y el desempeño laboral, se relacionan 

significativamente y son factores que influyen en la eficacia y la calidad de atención de 

dichos profesionales. 
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Mangundjaya y Taufiq (2021), desde Indonesia, evaluaron la resiliencia y la ética laboral 

como mediadores entre el liderazgo y el compromiso hacia el cambio en organizaciones 

que enfrentan una fuerte competencia, como bancos, compañías de seguros e 

instituciones financieras. Se utilizó el modelado cuantitativo a partir de los datos 

recogidos de una muestra de 355 empleados, aplicando inventarios válidos y 

consistentes. Los resultados indicaron que la resiliencia actúa como mediador parcial 

entre el liderazgo (R: ,165; p <,05) y el compromiso (R: ,358; p <,05), mientras que la 

ética laboral no tuvo el mismo efecto mediador. No obstante, la ética laboral se asocia 

significativamente con el compromiso afectivo (R: ,186; p <,05) a través de la resiliencia 

(R: ,384; p <,05), siendo esta un mediador completo en la relación entre ética y 

compromiso. 

Salvo y Cisternas (2021), en Chile, investigaron el grado de compromiso y la influencia 

de los equipos directivos en instituciones resilientes, empleando una metodología 

cualitativa que incluyó análisis de contenido y el uso de una matriz de impacto. Los 

hallazgos revelaron que tanto el compromiso como la influencia de los directivos son 

esenciales para definir un perfil de selección adecuado. En particular, se sugiere que el 

liderazgo transformacional es más efectivo en roles donde el capital social desempeña 

un papel crucial, mientras que el liderazgo transaccional resulta más adecuado para 

posiciones de carácter técnico. 

II.1.2. Antecedentes nacionales 

Palomino (2024), en un entorno institucional público, buscó contrastar la asociación entre 

la resiliencia organizacional y el compromiso del personal dado que son fundamentales 

para afrontar los desafíos y mantener la motivación en el equipo. Por ello, su estudio 

estuvo basado en un enfoque hipotético-deductivo y un diseño no experimental se llevó 

a cabo con 200 colaboradores, quienes fueron encuestados. Los resultados mostraron 

una correlación significativa (R: ,823; p <,05), destacando la importancia de fortalecer la 

resiliencia para promover un mayor compromiso y motivación en el personal, lo que a su 

vez podría contribuir a una mayor eficiencia y eficacia en el cumplimiento de las metas y 

objetivos organizacionales. 

Ayquipa (2023) dentro del contexto hotelero de Cusco, abordó estas mismas variables 

perfilándose como pilares fundamentales para mantener la excelencia operativa en las 

cadenas hoteleras. Un estudio cuantitativo básico se llevó a cabo con 93 colaboradores, 

utilizando un diseño no experimental para investigar la relación entre ambas variables. 

Los resultados arrojaron una correlación significativa (R: ,873; p <,05), indicando que una 

mayor resiliencia podría desempeñar un papel determinante en el compromiso y la 

motivación del personal, especialmente en un entorno tan desafiante como el actual, 

donde la capacidad de adaptación y recuperación son cruciales para la sostenibilidad del 

negocio. Además, se encontró asociación entre sus dimensiones, con valores altos de 

,801; ,889; y ,855. 
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Mugaburu (2023), desde Loreto, en el ámbito de los servicios de salud abordó la relación 

entre la resiliencia y el engagement del personal, especialmente en un entorno complejo 

y demandante como el actual. El estudio fue cuantitativo y no experimental se llevó a 

cabo con 110 trabajadores sanitarios para evaluar esta relación. Los hallazgos revelaron 

una correlación directa y significativa entre la resiliencia y el engagement (R: ,457; p 

<,05), lo cual significa que al fortalecer la resiliencia podría promover un mayor 

engagement en los trabajadores, contribuyendo así a una mejor calidad de atención y 

bienestar del personal. Adicionalmente, se encontró que un 76,4 % de ellos presentaron 

niveles bajos de resiliencia y el 43,6 % niveles altos de engagement. 

Dionicio et al. (2022), en Huaura, buscaron determinar la vinculación de la resiliencia con 

el compromiso organizacional dentro del contexto institucional educativo, como factores 

determinantes que pueden influir también en la ansiedad social, especialmente durante 

procesos como la evaluación. El estudio de naturaleza básica y enfoque cuantitativo se 

llevó a cabo para abordar la relación entre dichas variables, basados en cuestionarios. 

Los resultados mostraron que una mayor resiliencia y compromiso organizacional se 

asociaban con niveles más bajos de ansiedad social (R: ,419; p <,05), subrayando la 

importancia de fortalecer estas cualidades en el personal educativo para mejorar su 

bienestar emocional y desempeño laboral. Descriptivamente, el 79,6 % mostró niveles 

altos de resiliencia y el 52,4 % niveles promedio de compromiso. 

Atalaya (2022), de igual manera en una institución de la selva peruana, buscaron 

establecer la asociación entre el engagement y la resiliencia del personal para que 

puedan desempeñar un papel productivo en la organización. Un estudio cuantitativo y no 

experimental se llevó a cabo con 104 trabajadores para demostrar la relación entre 

ambas variables. Los resultados revelaron una correlación positiva y significativa entre el 

compromiso organizacional y la resiliencia (R: ,271; p <,05), sugiriendo que fortalecer 

estas cualidades podría mejorar el rendimiento y la eficacia del personal en este contexto. 

En tanto, se encontró relaciones entre sus dimensiones con valores de ,271; y ,260. 

II.2. Bases teóricas 

II.2.1. Resiliencia organizacional 

II.2.1.1. Teorías sobre la resiliencia organizacional 

Teoría de la Resiliencia Individual y Organizacional 
 

Según esta teoría, tanto los individuos como las organizaciones poseen una capacidad 

psicológica llamada resiliencia, que les permite enfrentar la adversidad, adaptarse a los 

cambios y seguir funcionando de manera efectiva. A nivel organizacional, fortalecer la 

resiliencia no solo ayuda a superar los retos diarios, sino que también potencia la actitud 

de los empleados hacia la adaptación, el compromiso y el rendimiento (Mokline & Ben, 

2021). 
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Teoría del Capital Psicológico 

 
Esta teoría propone que la resiliencia es uno de los cuatro componentes del capital 

psicológico, junto con la esperanza, el optimismo y la autoeficacia. La teoría sugiere que 

al mejorar estos cuatro factores, las organizaciones pueden crear equipos más 

resilientes, que se adaptan eficazmente a situaciones adversas sin sacrificar su 

motivación ni productividad, por lo cual, en este contexto, mejora la capacidad de la 

empresa para enfrentar cambios inesperados (Purwanto et al., 2021). 

Teoría de la Resiliencia Organizacional 

 
Esta teoría argumenta que las organizaciones resilientes son aquellas capaces de 

absorber el impacto de eventos disruptivos y, al mismo tiempo, transformarse para 

adaptarse a las nuevas condiciones. El modelo resalta la importancia de la flexibilidad 

organizacional, el aprendizaje continuo y la capacidad de generar respuestas creativas 

frente a los desafíos (Koh et al., 2024). 

 

II.2.1.2. Caracterización de la resiliencia organizacional 

Al profundizar en el concepto, la resiliencia organizacional según Pino y Torralbas (2024) 

implica una serie de factores interrelacionados, como la flexibilidad operativa, la 

capacidad de innovación y una cultura de apoyo entre los colaboradores. Las 

investigaciones han demostrado que las organizaciones con altos niveles de resiliencia 

tienden a obtener mejores resultados en términos de rendimiento y satisfacción laboral, 

debido a que dichas organizaciones crean un entorno en el que los empleados se sienten 

seguros y apoyados, permitiéndoles enfrentar desafíos con una actitud positiva y 

proactiva (Lagunes & Ibarra, 2022). En última instancia, la resiliencia organizacional 

representa una ventaja competitiva esencial en un mundo donde el cambio es la única 

constante (Barrón & Sánchez, 2022). 

Asimismo, se define como la capacidad de una organización para adaptarse, resistir, 

recuperarse y transformarse positivamente frente a situaciones de adversidad, crisis o 

cambios abruptos en su entorno. Esta capacidad no solo implica la supervivencia en 

situaciones difíciles, sino también la capacidad de aprender y crecer a partir de esas 

experiencias, fortaleciendo así la organización en su conjunto (Cruz, 2021). 

Desde una perspectiva más amplia, la resiliencia organizacional se basa en varios 

principios fundamentales. Uno de ellos es la capacidad de adaptación, que implica 

ajustarse rápidamente a nuevas circunstancias y aprender de los errores (Bedoya et al., 

2021). Otro principio clave es la capacidad de anticipación, que involucra identificar y 

prepararse para posibles amenazas y oportunidades futuras (Ramos, 2024). Además, la 

resiliencia organizacional se apoya en la capacidad de colaboración, que implica trabajar 

eficazmente con otras organizaciones y partes interesadas para abordar problemas 

comunes y generar soluciones innovadoras (Lacruhy et al., 2024). 
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II.2.1.3. Dimensiones de la resiliencia organizacional 

De acuerdo con el modelo teórico de Holguin et al. (2022), se toman en cuenta tres 

dimensiones, la primera es la anticipación que implica la capacidad de la organización 

para identificar de manera proactiva posibles amenazas, riesgos o cambios en el entorno 

que puedan afectar su funcionamiento. De acuerdo con Marcazzan et al. (2022) toma en 

cuenta el prever escenarios futuros y prepararse adecuadamente para hacer frente a 

ellos, mediante la implementación de medidas preventivas y la anticipación de posibles 

respuestas. Los indicadores de esta dimensión según Holguin et al. (2022) incluyen la 

desestabilización, que mide la habilidad para detectar inestabilidades potenciales; las 

amenazas latentes, que se refieren a la identificación de riesgos no evidentes; y la 

mitigación de riesgos, que evalúa las acciones preventivas tomadas para reducir el 

impacto de posibles problemas. 

El afrontamiento se refiere a la capacidad de la organización para enfrentar de manera 

efectiva las crisis o situaciones adversas una vez que estas se presentan, por lo cual 

implica reaccionar rápidamente, gestionar adecuadamente la situación, mantener la 

calma y tomar decisiones acertadas en medio de la incertidumbre y la presión (Liang & 

Cao, 2021). Los indicadores de afrontamiento incluyen la aceptación de debilidades y 

fortalezas, que evalúa el reconocimiento y la utilización de los recursos internos; el 

análisis de problemas, que mide la capacidad para evaluar y entender la naturaleza de 

la crisis; y las ideas colectivas, que se refiere a la generación de soluciones mediante el 

trabajo en equipo y la colaboración (Holguin et al., 2022). 

Por último, la adaptación, se relaciona con la capacidad de la organización para ajustarse 

y modificar su forma de trabajar en respuesta a los cambios que surgen de la crisis o la 

adversidad. Se incluye la capacidad de aprender de la experiencia, innovar, cambiar 

procesos y estrategias, y transformarse de manera positiva a partir de las lecciones 

aprendidas (Conz & Magnani, 2020). Los indicadores de adaptación abarcan la calidad 

del entorno, que evalúa el ambiente organizacional para fomentar el cambio; la solución 

de eventos probables, que mide la capacidad para resolver problemas anticipados; y la 

participación, que se refiere al grado en que los empleados se involucran en el proceso 

de adaptación (Holguin et al., 2022). 
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II.2.2. Compromiso organizacional 

II.2.2.1. Teorías sobre el compromiso organizacional 

Teoría de los Tres Componentes 
 

Meyer y Allen sugieren que el compromiso organizacional tiene tres dimensiones: el 

afectivo, que representa el vínculo emocional del empleado con la organización; el de 

continuidad, que se refiere a la percepción de los costos asociados con dejar la 

organización; y el normativo, que es el sentido de obligación hacia la empresa, siendo 

uno de los más usados para entender el compromiso en el ámbito laboral (Haque et al., 

2021). 

Teoría del Intercambio Social 

 
De acuerdo con esta teoría, el compromiso organizacional surge de la reciprocidad en 

las relaciones sociales entre el empleado y la organización. Si los empleados sienten que 

la organización los apoya, les ofrece oportunidades de crecimiento y recompensas justas, 

es más probable que muestren un mayor compromiso. El compromiso, en este caso, es 

una respuesta a las relaciones positivas de intercambio (Qian & Kan, 2024). 

Teoría del Ajuste Persona-Organización 

 
Esta teoría plantea que el compromiso organizacional se incrementa cuando existe un 

ajuste adecuado entre los valores y objetivos del empleado y los de la organización. 

Cuando los trabajadores perciben que sus principios y metas coinciden con los de la 

empresa, desarrollan un mayor compromiso afectivo hacia ella, lo cual resulta clave para 

la retención y motivación del personal, y un importante indicador de la lealtad 

organizacional (Kaur & Singh, 2021). 

 

II.2.2.2. Caracterización del compromiso organizacional 

Por otro lado, la literatura académica resalta que un alto nivel de compromiso está 

asociado con una mayor productividad (Rengifo et al., 2022), una menor rotación de 

personal (Hernández et al., 2021) y una mejora en la satisfacción del cliente interno 

(Mendoza & Loaiza, 2021). En ese sentido, el compromiso organizacional se refiere al 

vínculo emocional y la identificación que los empleados sienten con su organización 

(Carrasco, 2021). Se manifiesta en el grado en que los empleados se identifican con los 

objetivos y valores de la organización, así como en su disposición para esforzarse en 

beneficio de la misma (Piacentini, 2022). Por otro lado, de acuerdo con, Agus y Selvaraj 

(2020), el compromiso organizacional se basa en la percepción de reciprocidad entre la 

organización y el empleado, donde se espera que ambos cumplan con ciertas 

expectativas y obligaciones. 

Existen diferentes formas de compromiso organizacional, uno de ellos es el compromiso 

afectivo, que se refiere al apego emocional y la identificación positiva con la organización. 
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Otra forma es el compromiso continuo, que se basa en la percepción de que abandonar 

la organización implicaría costos mayores que permanecer en ella. También está el 

compromiso normativo, que se basa en la percepción de que es moralmente correcto 

permanecer en la organización (Espinoza & Herrera, 2022). 

 

II.2.2.3. Dimensiones del compromiso organizacional 

Para Bar-Haim (2019), esta variable se operacionaliza tomando en cuenta tres elementos 

sustanciales. La primera es la dimensión afectiva del compromiso organizacional se 

refiere al apego emocional que los empleados sienten hacia la organización, el cual se 

manifiesta en sentimientos de orgullo, identificación y satisfacción por pertenecer a la 

organización, así como en un deseo genuino de contribuir a su éxito y permanecer en 

ella a largo plazo (Coronado et al., 2020). Los indicadores de esta dimensión, según Bar- 

Haim (2019), incluyen la felicidad, que evalúa el grado de alegría y satisfacción de los 

empleados; la percepción de problemas de la organización, que mide cómo los 

empleados reconocen y se sienten respecto a los problemas internos; la familiaridad, que 

se refiere al nivel de conocimiento y comodidad con la cultura y procesos de la 

organización; el apego emocional, que mide la conexión afectiva con la empresa; el 

significado, que evalúa la importancia que los empleados atribuyen a su trabajo; y el 

sentimiento de pertenencia, que refleja cuánto se sienten parte integral de la 

organización. 

La dimensión de continuidad se relaciona con la percepción de los empleados sobre los 

costos asociados con dejar la organización, la cual incluye aspectos como la inversión 

personal que han hecho en la organización, las oportunidades laborales disponibles en 

otras organizaciones y la falta de opciones alternativas viables (Guerrero, 2022). Los 

indicadores de esta dimensión incluyen la dificultad para dejar la organización, que 

evalúa los obstáculos percibidos para abandonar la empresa; la afectación, que mide las 

consecuencias personales de dejar la organización; la permanencia, que evalúa la 

intención de los empleados de quedarse en la organización; las opciones para dejar la 

organización, que se refieren a las oportunidades laborales externas; las consecuencias, 

que miden las repercusiones de dejar la organización; y el sacrificio personal, que evalúa 

las pérdidas personales asociadas con la salida de la organización (Bar-Haim, 2019). 

La dimensión normativa se refiere al compromiso que los empleados sienten debido a 

las normas sociales y éticas que consideran apropiadas en relación con la permanencia 

en la organización, asimismo, comprende un sentimiento de obligación moral de 

quedarse en la organización, ya sea por gratitud hacia la organización, por el sentido de 

responsabilidad o por el temor a las consecuencias negativas de abandonarla (Puma, 

2020). En cuanto a sus indicadores, de acuerdo con Bar-Haim (2019) se encuentra la 

obligación, que mide el sentido de deber de permanecer en la organización; la rectitud, 

que evalúa la adherencia a normas éticas y sociales; la culpa, que se refiere al 
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sentimiento negativo asociado con la idea de dejar la organización; la lealtad, que mide 

la fidelidad hacia la empresa; el abandono, que evalúa el impacto emocional de dejar la 

organización; y la deuda, que refleja el sentimiento de deber y retribución hacia la 

organización. 

II.3. Marco conceptual (terminología) 

Coherencia: La capacidad de una organización para mantener una identidad organizacional 

sólida y consistente a pesar de los cambios y desafíos (Mendioroz, 2020). 

Confianza: La creencia y la seguridad en la capacidad de una organización para superar 

desafíos y cumplir con sus compromisos (Castañeda & Guevara, 2021). 

Flexibilidad: Habilidad para ajustarse y evolucionar con agilidad ante nuevas situaciones y 

desafíos emergentes (Raetze et al., 2021). 

Identificación organizacional: Nivel en que un empleado comparte y se alinea con los valores, 

objetivos, y cultura de la empresa, sintiéndose como una parte esencial de la misma(Han et al., 

2024). 

Innovación: Aptitud de una organización para idear y desarrollar nuevas propuestas, ya sean 

productos, procesos o servicios, que añadan valor y potencien su competitividad en el mercado 

(Chavarria, 2023). 

Involucramiento: Grado conexión emocional que un empleado mantiene con su trabajo y la 

organización, evidenciado por su interés y dedicación en el cumplimiento de sus tareas y 

responsabilidades (Agus & Selvaraj, 2020). 

Lealtad organizacional: La disposición y el compromiso de un empleado para permanecer en la 

organización y contribuir activamente a su éxito y objetivos (Baltazar et al., 2022). 

Satisfacción laboral: La actitud general de un empleado hacia su trabajo, reflejando su nivel de 

contento y disfrute en relación con las tareas, ambiente y condiciones laborales (Mendoza & 

Loaiza, 2021). 

Vinculación afectiva: El grado en que un empleado se siente emocionalmente conectado con la 

organización, mostrando un fuerte sentido de pertenencia y compromiso (Membrillo, 2024). 
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III. HIPÓTESIS 

III.1. Declaración de hipótesis 

III.1.1. Hipótesis general 

Existe una relación directa entre la resiliencia y el compromiso organizacional del 

colaborador en una empresa de soldadura industrial, Trujillo – 2024. 

III.1.2. Hipótesis específicas 

La resiliencia organizacional se relaciona de manera directa con el compromiso afectivo 

en una empresa de soldadura industrial, Trujillo – 2024. 

La resiliencia organizacional se relaciona de manera directa con el compromiso de 

continuidad en una empresa de soldadura industrial, Trujillo – 2024. 

La resiliencia organizacional se relaciona de manera directa con el compromiso 

normativo en una empresa de soldadura industrial, Trujillo – 2024. 
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III.2. Operacionalización de variables 

 

 
Variable 

Tipo de 
             variable  

 
Operacionalización 

 
Dimensiones 

 
Definición 

 
Indicador 

 
Nivel de Medición 

    
 

 
Anticipación 

 
Implica la capacidad de la organización 
para identificar de manera proactiva 
posibles amenazas, riesgos o cambios 
en el entorno que puedan afectar su 
funcionamiento (Holguin et al., 2022). 

 
Desestabilización 

Amenazas latentes 

Mitigación de riesgos 

 

 
 
 

 
Resiliencia 
organizacional 

  

 
Esta variable se 
operacionaliza 
mediante la escala de 
resiliencia 
organizacional – 
ERESO (Holguin et al., 
2022). 

 
 
 

 
Afrontamiento 

Capacidad de la organización para 
enfrentar de manera efectiva las crisis o 
situaciones adversas una vez que estas 
se presentan, por lo cual implica 
reaccionar rápidamente, gestionar 
adecuadamente la situación, mantener 
la calma y tomar decisiones acertadas 
en medio de la incertidumbre y la 

                            presión (Liang & Cao, 2021).  

 
 
Aceptación de 
debilidades y 
fortalezas 

Análisis de problemas 

Ideas colectivas 

 

Cualitativa  Ordinal 

    
 
 

 
Adaptación 

Se relaciona con la capacidad de la 
organización para ajustarse y modificar 
su forma de trabajar en respuesta a los 
cambios que surgen de la crisis o la 
adversidad. Se incluye la capacidad de 
aprender de la experiencia, innovar, 
cambiar procesos y estrategias, y 
transformarse de manera positiva a 
partir  de  las  lecciones  aprendidas 

                                                                                                                             (Conz & Magnani, 2020).  

 

 
Calidad del entorno 

Solución de eventos 
probables 

Participación 
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Afectiva 

 
corresponde al afecto que los 
colaboradores sienten a la entidad, el 
cual se manifiesta en sentimientos de 
orgullo, identificación y satisfacción por 
pertenecer a la organización, así como 
en un deseo genuino de contribuir a su 
éxito y permanecer en ella a largo plazo 
(Coronado et al., 2020). 

Felicidad 

Problemas de la 
organización 

Familiaridad 

Apego emocional 

Significado 

                                Pertenencia  

 

 
 
 
 

 
Compromiso 
organizacional 

 
 
 
 

 
Cualitativa 

 

 
Esta variable se 
operacionaliza 
mediante la escala 
tridimensional del 
Organizational 
Commitment 
Questionnaire (Bar- 
Haim, 2019). 

 
 
 
 

 
De continuidad 

 
Es la percepción de los empleados 
sobre los costos asociados con dejar la 
organización, la cual incluye aspectos 
como la inversión personal que han 
hecho en la organización, las 
oportunidades laborales disponibles en 
otras organizaciones y la falta de 
opciones alternativas viables (Guerrero, 
2022). 

Dificultad para dejar 
la organización 

Afectación 

Permanencia 

Opciones para dejar 
la organización 

Consecuencias 

                                Sacrificio personal  

 
 
 
 

 
Ordinal 

    
 
 
 

 
Normativa 

Se refiere al compromiso que los 
empleados sienten debido a las normas 
sociales y éticas que consideran 
apropiadas en relación con la 
permanencia en la organización, 
asimismo, comprende un deber moral 
de quedarse en la institución, ya sea por 
gratitud hacia la organización, por el 
sentido de responsabilidad o por el 
temor a las consecuencias negativas de 

                                                                                                                             abandonarla (Puma, 2020).  

 
Obligación 

Rectitud 

Culpa 

Lealtad 

Abandono 

Deuda 
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IV. DESCRIPCIÓN DE MÉTODOS Y ANÁLISIS 

IV.1. Tipo de investigación 

Esta clasificación fue aplicada, ya que se enfoca en abordar problemas prácticos específicos 

dentro de contextos reales. En comparación con los estudios fundamentale, que se centran en 

la generación de conceptualizaciones sin un enfoque práctico inmediato, la investigación 

aplicada se orienta hacia la implementación directa de los conocimientos para resolver 

problemas o mejorar procesos. Mientras la primera expande las fronteras del saber teórico, la 

segunda traduce ese saber en aplicaciones concretas y tangibles para desarrollar soluciones 

concretas y efectivas que puedan implementarse en situaciones específicas (Bustamante et al., 

2020). En este caso, se pretendió desarrollar estrategias que mejoren el entorno laboral y 

fomenten el compromiso de los empleados. Asimismo, la investigación se clasificó como 

cuantitativa por su enfoque, ya que se basa en métodos numéricos para abordar la pregunta 

planteada y utiliza herramientas cuantitativas mediante procedimientos estadísticos para 

analizar los datos obtenidos (Carrasco, 2019). 

IV.2. Nivel de investigación 

El presente estudio presentó un nivel descriptivo-correlacional, ya no solo se limitó a describir, 

sino también entender la asociación entre las variables estudiadas, tomando en cuenta que el 

objetivo fue analizar cómo se relacionan estas dos variables dentro del entorno laboral. Según 

Hernández y Mendoza (2018), esta clasificación se deriva de la finalidad principal de la 

investigación, que en este caso es explorar cómo se relacionan estas dos variables clave en el 

entorno laboral. 

IV.3. Diseño de investigación 

No experimental, transversal. Lo primero porque las variables se observaron en su estado 

natural, y lo segundo porque los datos se recolectan en un único momento en el tiempo. 

Si bien es cierto, la meta fue examinar la relación entre la resiliencia y el compromiso 

organizacional sin inferir causalidad. Según Concytec (2018), estos diseños están libres de 

cambios intencionales en cualquier variable y se utilizan para observar cómo se manifiestan las 

relaciones en su entorno natural. 

IV.4. Método de investigación 

Método cuantitativo. Este método permite la recolección de datos numéricos y su análisis 

estadístico, lo cual es adecuado para analizar la relación entre estas variables mediante 

técnicas estadísticas. El método hipotético-deductivo se utilizó para formular hipótesis y deducir 

conclusiones a partir de los datos recolectados y analizados estadísticamente. 

IV.5. Población 

Conformada por todos los colaboradores de la empresa de soldadura industrial, es decir por 

210 empleados que participan en diversas áreas y niveles dentro de la organización. Esto 

asegura que el estudio sea representativo y relevante para la totalidad de la empresa. 
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IV.6. Muestra 

La muestra se obtuvo asegurando una correcta distribución en la elección, por lo que fue 

necesario el muestreo aleatorio simple para obtener representatividad. El tamaño de la muestra 

se determinó en 52 colaboradores, utilizando la fórmula para poblaciones finitas con un 90% 

de confianza y 10% de error. 

𝑍2 × 𝑝 × 𝑞 × 𝑁 
𝑀𝑢𝑒𝑠𝑡𝑟𝑎 (𝑛) = 

(𝑁 − 1) × 𝑒2 + 𝑍2 × 𝑝 × 𝑞 

Reemplazando: 
 

Z =nivel de confianza (1.645) 

 
p = probabilidad de acierto (0.5) 

 
q = probabilidad de fracaso (0.5) 

e = error (0.1) 

N = tamaño de la población (210) 
 
 

 
1.6452 × 0.5 × 0.5 × 210 

𝑛 = 
(210 − 1) × 0.12 + 1.6452 × 0.5 × 0.5 

n = 52 
 

 
Los criterios de inclusión fueron: 

• Más de un año de experiencia en la empresa. 

• Del área operativa, administrativa y comercial. 

• Participación voluntaria en el estudio. 

 
Mientras que, los criterios de exclusión 

• Colaboradores en periodo de vacaciones durante el tiempo de recolección de datos. 

• Colaboradores que se encuentren en periodo de licencias médicas o en proceso 

disciplinario. 

 

IV.7. Técnicas de recolección de datos 

IV.7.1. Técnica 

Encuesta. Esta técnica permite practicidad y obtener recursos de manera anónima y 

flexible, asegurando que todos los colaboradores delimitados puedan participar y 

proporcionar información relevante para el estudio. 

IV.7.2. Instrumento 

Dos cuestionarios adaptados y validados previamente. El primero estuvo compuesto por 

20 ítems que evalúan diferentes aspectos de la resiliencia. Mientras que, el segundo de 



Formato para tesis Posgrado 

18 Apellido,  N o m b r e  d e l  A u t o r 

 

 

ellos está basado en Meyer y Allen, compuesto por 18 ítems que evalúan las tres 

dimensiones del compromiso organizacional. Estos cuestionarios han evidenciado 

validez y consistencia en estudios anteriores, con alfas de Cronbach superiores a 0.80. 

 

IV.8. Presentación de resultados 

Los datos recolectados se ingresaron a SPSS para su análisis. Se utilizó estadísticas 

descriptivas (tablas y/o figuras) para resumir los datos y proporcionar una visión general del 

contexto. Además, se empleó el análisis correlacional para corroborar las hipótesis. Los 

hallazgos se presentaron en estilo APA para facilitar la interpretación y comunicación de los 

hallazgos, asegurando que sean claros y accesibles para todos los interesados. 
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V. RESULTADOS 

Tabla 1 

Niveles alcanzados por colaboradores de una empresa industrial en resiliencia organizacional 

y sus dimensiones 

Variable / Dimensión 
 

n % 

V1. Resiliencia organizacional Bajo 18 34, 6 

 
Medio 22 42, 3 

 
Alto 12 23, 1 

D1. Anticipación Bajo 21 40, 4 

 
Medio 15 28, 8 

 
Alto 16 30, 8 

D2. Afrontamiento Bajo 20 38, 5 

 
Medio 24 46, 1 

 
Alto 8 15, 4 

D3. Adaptación Bajo 20 38, 5 

 
Medio 19 36, 5 

 
Alto 13 25, 0 

  
52 100, 0 

Nota. V: variable; D: dimensión; n: colaboradores 

 
La tabla revela que el 42, 3% de los empleados se encuentran en un nivel medio de resiliencia 

organizacional, siendo esta la categoría predominante. Le sigue un 34, 6% de colaboradores 

que presentan un nivel bajo, mientras que solo el 23, 1% alcanza un nivel alto. En cuanto a la 

dimensión de anticipación, el 40, 4% de los colaboradores se encuentra en un nivel bajo, 

seguido de cerca por un 30, 8% en un nivel alto y un 28, 8% en un nivel medio. La dimensión 

de afrontamiento muestra que la mayoría de los colaboradores, un 46, 1%, tiene un nivel medio, 

con un 38, 5% en un nivel bajo y un 15, 4% en un nivel alto. Finalmente, en la dimensión de 

adaptación, el 38, 5% de los colaboradores están en un nivel bajo, el 36, 5% en un nivel medio, 

y el 25, 0% en un nivel alto. Al respecto, la resiliencia organizacional y sus dimensiones tienden 

a concentrarse mayormente en niveles medios y bajos entre los colaboradores de la empresa. 
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Tabla 2 

Niveles alcanzados por colaboradores de una empresa industrial en compromiso 

organizacional 

Variable / Dimensión 

 

n % 

V1. Compromiso organizacional Bajo 18 34, 6 

 
Medio 17 32, 7 

 
Alto 17 32, 7 

D1. Afectivo Bajo 18 34, 6 

 
Medio 24 46, 2 

 
Alto 10 19, 2 

D2. De continuidad Bajo 22 42, 3 

 
Medio 19 36, 5 

 
Alto 11 21, 2 

D3. Normativo Bajo 18 34, 6 

 
Medio 21 40, 4 

 
Alto 13 25, 0 

  
52 100, 0 

Nota. V: variable; D: dimensión; n: colaboradores 

 
En tanto, el compromiso organizacional se distribuye de manera relativamente equilibrada entre 

los niveles bajo (34, 6%), medio (32, 7%) y alto (32, 7%). Además, en la dimensión afectiva, la 

mayor parte de los colaboradores (46, 2%) se encuentran en un nivel medio, seguidos por un 

34, 6% en un nivel bajo y un 19, 2% en un nivel alto. La continuidad, mostró que el 42, 3% de 

los colaboradores tiene un nivel bajo, mientras que el 36, 5% se encuentra en un nivel medio y 

el 21, 2% en un nivel alto. En la dimensión normativa, el 40, 4% de los colaboradores presentan 

un nivel medio, seguidos por un 34, 6% en un nivel bajo y un 25, 0% en un nivel alto. Estos 

resultados muestran que, en términos generales se tiende a observar mayormente niveles 

bajos y medios entre los colaboradores de la empresa. 
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Prueba de normalidad 

Tabla 3 

Prueba de normalidad 
 

 
Kolmogorov - Smirnov 

 
Estadístico g l Sig. 

V1. Resiliencia organizacional ,120 52 ,006 

D1. Anticipación ,144 52 ,009 

D2. Afrontamiento ,158 52 ,002 

D3. Adaptación ,165 52 ,001 

V2. Compromiso organizacional ,155 52 ,003 

D1. Afectivo ,201 52 ,000 

D2. De continuidad ,153 52 ,004 

D3. Normativo ,211 52 ,000 

Nota. V: variable; D: dimensión; gl: grados de libertad 

 
En la Tabla 3, se muestra cómo las diferentes variables y dimensiones de resiliencia y 

compromiso organizacional no se ajustan a una distribución normal (sig. < ,05). Asimismo, las 

dimensiones Adaptación y Compromiso normativo son las que más se alejan de una 

distribución normal, con valores más altos que indican una mayor desviación. En ese sentido, 

fue necesario emplear fórmulas no paramétricas (Rho de Spearman) para determinar la 

relación entre ellas. 
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VI.1. Hipótesis general. Existe una alta relación entre la resiliencia y el 

compromiso organizacional 

Tabla 4 

Relación entre la resiliencia y el compromiso organizacional del colaborador en una empresa 

de soldadura industrial 

Rho se Spearman Compromiso organizacional 

 
Coef. ,635 

Resiliencia organizacional p-valor ,000 

 
n 52 

Nota. Coef.: coeficiente de correlación; p-valor: significancia; n: colaboradores 

 
El coeficiente obtenido fue de 0,635, lo cual indica una relación positiva entre ambas variables. 

Este resultado señala que a medida que aumenta la resiliencia organizacional de los 

colaboradores, también tiende a incrementarse su compromiso organizacional. El p-valor de 

0,000 confirma que esta relación significativa, aceptando así la hipótesis general del estudio. 

Figura 1 

Representación gráfica de las valoraciones de la resiliencia y el compromiso organizacional 
 

Nota. Figura generada en SPSS v.27 

 
La Figura 1, que representa gráficamente las valoraciones de la resiliencia y el compromiso 

organizacional, muestra una clara tendencia positiva entre ambas variables. Los puntos 

señalados indican que los colaboradores con mayor resiliencia tienden a tener niveles más 

altos de compromiso organizacional. La visualización refuerza la idea de que la capacidad de 

los empleados para adaptarse y recuperarse de situaciones adversas está fuertemente 

vinculada con su dedicación y lealtad hacia la empresa. Asimismo, esta relación visualmente 

evidente subraya la importancia de fomentar la resiliencia dentro del entorno laboral, ya que 

puede tener una repercusión favorable en el compromiso organizacional, beneficiando tanto a 

los empleados como a la organización en su conjunto. 
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VI.2. Hipótesis específica 1. Existe una alta relación entre la resiliencia y 

el compromiso afectivo 

Tabla 5 

Relación entre la resiliencia y el compromiso afectivo del colaborador en una empresa de 

soldadura industrial 

 
Rho se Spearman 

 
Compromiso 

afectivo 

 
Coef. ,507 

Resiliencia organizacional p-valor ,000 

 n 52 

Nota. Coef.: coeficiente de correlación; p-valor: significancia; n: colaboradores 
 

 
Se muestra un coeficiente de 0,507, lo que indica una relación moderada y positiva entre estas 

dos variables, es decir que a medida que la resiliencia organizacional de los colaboradores 

aumenta, también se incrementa su compromiso afectivo con la organización. 

Figura 2 

Representación gráfica de las valoraciones de la resiliencia y el compromiso afectivo 
 

Nota. Figura generada en SPSS v.27 

 
En esta figura se puede observar una relación moderada y positiva entre ambas variables, 

reflejando el coeficiente de correlación de 0,507 previamente reportado, es decir que a medida 

que la resiliencia organizacional aumenta, también lo hace el compromiso afectivo de los 

colaboradores, aunque de manera más moderada comparada con otras dimensiones, por lo 

cual la tendencia no es tan lineal. Esta representación subraya el papel crucial de la resiliencia 

en la consolidación del vínculo emocional entre los empleados y la organización. No solo se 

enfoca en mejorar la capacidad de adaptación de los colaboradores ante los desafíos, sino que 

también refuerza su sentido de pertenencia a la empresa, lo que contribuye a un compromiso 

más profundo y duradero, en coherencia con la hipótesis específica 1. 
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VI.3. Hipótesis específica 2. Existe una alta relación entre la resiliencia y 

el compromiso de continuidad 

Tabla 6 

Relación entre la resiliencia y el compromiso de continuidad del colaborador en una empresa 

de soldadura industrial 

 
Rho se Spearman 

 
Compromiso 

de continuidad 

 
Coef. ,610 

Resiliencia organizacional p-valor ,000 

 n 52 

Nota. Coef.: coeficiente de correlación; p-valor: significancia; n: colaboradores 
 

 
La tabla revela un coeficiente de 0,610, lo cual indica una relación fuerte y positiva entre ambas 

variables. Por lo tanto, a medida que la resiliencia organizacional de los colaboradores 

aumenta, también tiende a incrementarse su compromiso de continuidad con la organización, 

por lo cual se acepta la hipótesis específica 2. 

Figura 3 

Representación gráfica de las valoraciones de la resiliencia y el compromiso de continuidad 
 

Nota. Figura generada en SPSS v.27 

 
La Figura 3 ilustra una relación positiva, en línea con el coeficiente de correlación de 0,610 

previamente reportado. Los puntos graficados muestran que los colaboradores con mayor 

resiliencia tienden a tener un mayor compromiso con la continuidad en la empresa, restando 

capacidad para enfrentar desafíos y su deseo de permanecer en la organización a largo plazo. 
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VI.4. Hipótesis específica 3. Existe una alta relación entre la resiliencia y 

el compromiso normativo 

Tabla 7 

Relación entre la resiliencia y el compromiso normativo del colaborador en una empresa de 

soldadura industrial 

 
Rho se Spearman 

 
Compromiso 

normativo 

 
Coef. ,697 

Resiliencia organizacional p-valor ,000 

 n 52 

Nota. Coef.: coeficiente de correlación; p-valor: significancia; n: colaboradores 

 
En esta última tabla se muestra un coeficiente de 0,697, lo que indica una relación fuerte y 

positiva entre ambas variables, es decir que, a medida que la resiliencia organizacional de los 

colaboradores aumenta, también se incrementa su compromiso normativo con la organización. 

Figura 4 

Representación gráfica de las valoraciones de la resiliencia y el compromiso normativo 
 

 
Nota. Figura generada en SPSS v.27 

 
La Figura 4 muestra una representación dinámica de las valoraciones de la resiliencia y el 

compromiso normativo de los colaboradores en la empresa de soldadura industrial en Trujillo, 

señalando una fuerte relación positiva, consistente con su coeficiente de correlación. En ese 

sentido, los puntos en la figura indican que a medida que la resiliencia organizacional de los 

colaboradores aumenta, también lo hace su compromiso normativo con la empresa, 

desatacando que los empleados más resilientes tienen una mayor inclinación a adherirse a los 

valores y normas organizacionales, reflejando también un compromiso más sólido con las 

expectativas y principios de la empresa. En ese sentido, se acepta la hipótesis específica 3. 



Formato para tesis Posgrado 

26 Apellido,  N o m b r e  d e l  A u t o r 

 

 

VI. DISCUSIÓN, CONCLUSIONES y RECOMENDACIONES 

VI.1. Discusión 

En primera instancia, el objetivo general de esta investigación, centrado en determinar la 

relación entre la resiliencia y el compromiso organizacional de los colaboradores en una 

empresa de soldadura industrial en Trujillo durante 2024, ha arrojado resultados importantes 

en función a una relación positiva entre ambas variables (r: , 635), señalando que el aumento 

en la resiliencia organizacional de los colaboradores está asociado con un incremento en su 

compromiso organizacional. Este hallazgo es respaldado por un p-valor de 0, 000, que confirma 

la significancia estadística de la relación observada. Es por ello que, la capacidad de los 

empleados parece estar estrechamente vinculada con su lealtad y dedicación a la empresa. 

Este hallazgo es consistente con la literatura existente, que subraya que una mayor resiliencia 

organizacional puede fomentar un mayor compromiso, beneficiando tanto a los empleados 

como a la organización (Pino & Torralbas, 2024; Lagunes & Ibarra, 2022). 

En comparación con estudios previos, nuestros resultados se alinean con las investigaciones 

de Espinoza y Herrera (2022) y Merchan (2022). Al respecto, Espinoza y Herrera (2022) 

encontraron relación, destacando que el estrés puede influir negativamente en la resiliencia. 

Aunque nuestro estudio tomó en cuenta al estrés como elementos adicional, mostraron una 

correlación positiva similar entre las mismas variables. Por otro lado, Merchan (2022) encontró 

una relación, en profesionales de la salud, con un coeficiente de correlación de 0, 667, lo que 

refuerza la idea de que la resiliencia influye positivamente en el compromiso laboral en 

diferentes contextos. 

El estudio de Palomino (2024) también confirma la importancia de la resiliencia con una 

correlación aún más alta de 0, 823. Esto resalta que la resiliencia organizacional puede ser aún 

más crucial en contextos específicos para mantener la motivación y eficiencia del personal, una 

observación que nuestro estudio también respalda, aunque con un coeficiente ligeramente 

menor. 

Desde la perspectiva teórica, la resiliencia organizacional, como argumentan Pino y Torralbas 

(2024), se fundamenta en la flexibilidad operativa, la capacidad de innovación y el apoyo 

cultural entre colaboradores. Estos factores facilitan un entorno de trabajo que permite a los 

empleados enfrentar desafíos con una actitud positiva y proactiva. Lagunes & Ibarra (2022) y 

Barrón & Sánchez (2022) también enfatizan que las organizaciones resilientes logran mejores 

resultados en términos de rendimiento y satisfacción laboral. En paralelo, el compromiso 

organizacional está relacionado con la identificación hacia la entidad (Carrasco, 2021; 

Piacentini, 2022), y se manifiesta en una mayor productividad y menor rotación de personal 

(Rengifo et al., 2022; Hernández et al., 2021; Mendoza & Loaiza, 2021). Agus y Selvaraj (2020) 

añaden que el compromiso se basa en la percepción de reciprocidad entre la organización y el 

empleado. 
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En cuanto al primer objetivo específico planteado para abordar la problemática de en una 

empresa de soldadura industrial en Trujillo durante 2024, se alcanzó un valor de 0, 507, lo que 

indica una relación positiva y moderada, es decir que a medida que la resiliencia organizacional 

de los colaboradores aumenta, también lo hace su compromiso afectivo con la organización, 

aunque de manera más moderada en comparación con otras dimensiones del compromiso 

organizacional, además, la visualización gráfica confirma que la resiliencia contribuye al 

fortalecimiento del vínculo emocional de los empleados con la empresa, pero este impacto es 

menos pronunciado que en otras dimensiones del compromiso organizacional. Este hallazgo 

destaca no solo la adaptación de los empleados, sino también en su involucramiento. 

En comparación con estudios previos, nuestros resultados son consistentes con los 

encontrados por Mangundjaya y Taufiq (2021), ya que estos autores, en un contexto indonesio, 

identificaron que la resiliencia actúa como un mediador parcial entre el liderazgo y el 

compromiso organizacional, mientras que también encontró una correlación significativa entre 

la resiliencia y el compromiso afectivo (R: 0, 186; p < 0, 05), destacando que la resiliencia, junto 

con la ética laboral, es crucial para fortalecer el compromiso afectivo. 

De manera similar, Ayquipa (2023), en su estudio en el sector hotelero de Cusco, reportó una 

correlación significativa de 0, 873 entre resiliencia y compromiso afectivo, lo que indica una 

relación más robusta en ese contexto, siendo un entorno inherentemente desafiante. 

Comparado con nuestro estudio, donde la relación es moderada (0, 507), esto podría reflejar 

diferencias contextuales en la naturaleza de los trabajos y la percepción de los empleados en 

distintas industrias. 

Como soporte teórico, la resiliencia organizacional se basa en principios fundamentales como 

la capacidad de adaptación, anticipación y colaboración (Bedoya et al., 2021; Ramos, 2024; 

Lacruhy et al., 2024). Estos principios permiten a las organizaciones y sus empleados enfrentar 

y superar desafíos, lo que puede influir en el compromiso afectivo. En este sentido, la resiliencia 

contribuye al apego emocional de los empleados, que se manifiesta en sentimientos de orgullo, 

identificación y satisfacción con la organización (Coronado et al., 2020; Bar-Haim, 2019). 

Como parte del análisis del segundo objetivo específico, el cual fue determinar la relación 

entre la resiliencia y el compromiso de continuidad del colaborador en una empresa de 

soldadura industrial en Trujillo durante 2024, se obtuvo un coeficiente de 0, 610, lo cual indica 

una relación positiva, por lo cual, a medida que la resiliencia organizacional de los 

colaboradores aumenta, también lo hace su compromiso de continuidad con la empresa. En 

ese sentido, la capacidad de los empleados para enfrentar y adaptarse a desafíos tiene un 

impacto significativo en su deseo de permanecer en la organización a largo plazo. Sin embargo, 

la distribución de la dimensión de continuidad muestra que el 42, 3% de los colaboradores tiene 

un nivel bajo, el 36, 5% un nivel medio y el 21, 2% un nivel alto, es decir existe una variabilidad 

en el compromiso de continuidad dentro de la organización, con una proporción significativa de 

colaboradores que no presentan un alto compromiso de permanencia. 
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Comparando estos resultados con estudios previos, el hallazgo de una relación fuerte entre 

resiliencia y compromiso de continuidad se alinea en parte con las investigaciones de Mugaburu 

(2023) y Dionicio et al. (2022). En el primer caso porque encontró correlación en el ámbito de 

los servicios de salud, con un coeficiente de 0, 457, indicando que una mayor resiliencia puede 

asociarse positivamente en la disposición de los empleados para comprometerse con su 

organización. Dionicio et al. (2022) también logró encontrar ello (R: 0, 419) entre resiliencia y 

compromiso en el contexto educativo, demostrando que la resiliencia puede contribuir a un 

mayor compromiso general. Sin embargo, su estudio reveló niveles altos de resiliencia y 

compromiso en una mayoría significativa de su muestra, lo que podría diferir del contexto de la 

empresa de soldadura industrial, donde la resiliencia está asociada a una fuerza considerable 

en el compromiso de continuidad, pero con una proporción relevante de colaboradores con 

niveles bajos de compromiso. 

Esta puede ser entendida a través del modelo teórico de Holguin et al. (2022), que enfatiza la 

anticipación, el afrontamiento y la adaptación como dimensiones clave de la resiliencia 

organizacional. La capacidad de anticipación y afrontamiento permite a la organización y a sus 

empleados adaptarse a desafíos, lo que puede reducir la percepción de costos asociados con 

dejar la empresa y fomentar una mayor intención de permanencia. La adaptación también juega 

un papel crucial al permitir ajustes en el trabajo y en el entorno organizacional, lo que puede 

fortalecer el sentido de compromiso a largo plazo (Liang & Cao, 2021; Conz & Magnani, 2020). 

En cuanto a la dimensión de continuidad, Guerrero (2022) y Bar-Haim (2019) destacan que el 

compromiso de continuidad está influenciado por la percepción de costos asociados con dejar 

la organización. Por ende, los colaboradores con alta resiliencia pueden percibir menores 

costos de abandonar la empresa debido a su capacidad para enfrentar y adaptarse a nuevos 

desafíos, mientras que aquellos con menor resiliencia pueden sentir una mayor inversión 

personal y dificultades para encontrar oportunidades alternativas viables. 

En tanto, como parte del tercer objetivo específico, en una empresa de soldadura industrial 

en Trujillo durante 2024, alcanzando el 0, 697, es decir una relación positiva entre dichos 

elementos, lo cual demuestra que un incremento en la resiliencia organizacional que incluye 

el aumento significativo en su compromiso normativo con la empresa. En otras palabras, los 

colaboradores que exhiben una mayor resiliencia tienden a mostrar una mayor adhesión a los 

valores y normas de la organización, destacando una relación sólida entre la capacidad de 

enfrentar y adaptarse a desafíos y el compromiso con las expectativas y principios de la 

empresa. También pone en evidencia que el 40, 4% de los colaboradores tiene un nivel medio 

de compromiso normativo, el 34, 6% un nivel bajo y el 25, 0% un nivel alto, destacando una 

variabilidad considerable en el compromiso normativo dentro de la organización, con una 

proporción significativa de colaboradores mostrando un nivel de compromiso normativo inferior 

al óptimo. 

Al comparar estos resultados con estudios previos, se observa que el hallazgo de una relación 

fuerte entre resiliencia y compromiso normativo se alinea en parte con las investigaciones de 
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Zahari et al. (2021) y Salvo y Cisternas (2021). Zahari et al. (2021) encontraron que la resiliencia 

organizacional y el compromiso tienen un papel mediador en el rendimiento organizacional, 

destacando la relevancia del compromiso en la adaptación y recuperación organizacional. Por 

otro lado, Salvo y Cisternas (2021) destacaron el papel fundamental del compromiso en el 

liderazgo y la influencia dentro de las organizaciones, aunque su enfoque fue más hacia el 

liderazgo transformacional y su impacto en el compromiso de los equipos directivos, 

concluyendo que un liderazgo efectivo puede fortalecer el compromiso de los empleados, lo 

cual podría estar relacionado con los hallazgos de esta investigación, donde una mayor 

resiliencia parece correlacionarse con un mayor compromiso normativo. 

Complementariamente, en el estudio de Atalaya (2022) se revela una correlación positiva y 

significativa entre compromiso organizacional y resiliencia, con valores de correlación de 0,271 

y 0,260 para las dimensiones. Aunque los coeficientes encontrados son menores que el de esta 

investigación, el estudio refuerza la idea de que fortalecer la resiliencia puede mejorar el 

compromiso dentro de la organización. 

Teóricamente, la resiliencia organizacional se define como la capacidad de una organización 

para adaptarse, resistir y transformarse positivamente frente a adversidades y cambios en su 

entorno (Cruz, 2021). Esta capacidad de adaptación no solo facilita la supervivencia en 

situaciones difíciles, sino que también fortalece la organización al aprender y crecer a partir de 

estas experiencias. En este contexto, el compromiso normativo se relaciona con el sentido de 

obligación moral de permanecer en la organización, influenciado por normas sociales y éticas 

(Puma, 2020). Este tipo de compromiso implica una lealtad hacia la empresa, un sentimiento 

de deuda y una obligación de permanecer en la organización debido a la gratitud o el sentido 

de responsabilidad (Bar-Haim, 2019). Por lo tanto, la fuerte relación observada entre resiliencia 

y compromiso normativo destaca la importancia de cultivar una cultura organizacional que 

promueva la resiliencia, donde los colaboradores resilientes no solo están mejor preparados 

para enfrentar desafíos, sino que también muestran una mayor adherencia a los valores y 

normas de la organización, lo cual es crucial para mantener una cultura corporativa coherente 

y comprometida. 

Implicancias 
 

La investigación revela que la resiliencia organizacional está positivamente relacionada con el 

compromiso normativo de los colaboradores al igual que en otros trabajos previos que 

demuestran ello, siendo necesario implementar y/o la resiliencia entre sus empleados, 

fortaleciendo así su compromiso con las normas y valores organizacionales, lo que puede 

contribuir a una mayor estabilidad y cohesión en la cultura corporativa. 

Teóricamente, estos resultados refuerzan el modelo de resiliencia organizacional al demostrar 

que la capacidad de adaptación y manejo del estrés también influye en el apego de los 

empleados a las normas y valores de la empresa. En ese sentido, se enriquece la teoría del 
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compromiso normativo al evidenciar que una mayor resiliencia puede fortalecer el 

involucramiento. 

Y, metodológicamente, los hallazgos destacan la eficacia de los métodos cuantitativos para 

evaluar estas relaciones y sugieren que futuros estudios podrían diversificar las muestras y 

considerar otras variables, por lo cual, a pesar de la relación positiva, otros factores pueden 

estar influyendo en el nivel de compromiso normativo, como la satisfacción laboral, las 

oportunidades de desarrollo profesional y la cultura organizacional. 

Limitaciones 

 
Si bien es cierto, el estudio se realizó en una sola empresa de soldadura industrial en Trujillo, 

evitando ampliar dichas interpretaciones a otros sectores industriales o contextos geográficos 

diferentes. Además, el enfoque cuantitativo y el uso de cuestionarios pueden haber introducido 

sesgos en las respuestas de los colaboradores, quienes podrían haber proporcionado 

respuestas socialmente deseables en lugar de reflejar sus verdaderos sentimientos. 

La muestra también podría haber sido insuficiente para captar la variabilidad completa del 

compromiso normativo y la resiliencia en la población general. Finalmente, el diseño 

investigativo limita la capacidad para afirmar que la resiliencia causa directamente un mayor 

compromiso normativo, en lugar de ser influenciada por otros factores contextuales o 

individuales. 

VI.2. Conclusiones 

Existe una alta relación entre la resiliencia y el compromiso organizacional del colaborador en 

una empresa de soldadura industrial, Trujillo – 2024, con un coeficiente Rho de Spearman de 

0,623, lo cual indica que a medida que los empleados desarrollan una mayor resiliencia 

organizacional, su compromiso con la empresa también tiende a fortalecerse, subrayando así 

la necesidad de fomentar la resiliencia como una maniobra para mejorar el sentido de 

pertenencia dentro de la institución. 

La resiliencia organizacional se relaciona significativamente con el compromiso afectivo en una 

empresa de soldadura industrial, Trujillo – 2024, dado que el coeficiente de correlación obtenido 

fue 0,507. Esto indica que, aunque existe una asociación positiva, el impacto de la resiliencia 

en el compromiso afectivo no es tan pronunciado como en otras dimensiones del compromiso. 

La resiliencia organizacional se relaciona significativamente con el compromiso de continuidad 

en una empresa de soldadura industrial, Trujillo – 2024, puesto que los resultados relevaron un 

coeficiente de 0,610, evidenciando así que a medida que la resiliencia de los colaboradores 

aumenta, también lo hace su intención de permanecer en la empresa a largo plazo. Sin 

embargo, existe una porción significativa de los colaboradores aún presenta niveles bajos de 

este compromiso. 

La resiliencia organizacional se relaciona significativamente con el compromiso normativo en 

una empresa de soldadura industrial, Trujillo – 2024, dado que el valor alcanzado con el 
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coeficiente de correlación fue de 0,697, lo cual señala que los colaboradores con mayor 

resiliencia están más involucrados con la entidad. A pesar de esta relación, hay aún una parte 

importante de los empleados se encuentra en niveles medios a bajos, siendo necesario elevar 

el compromiso normativo en toda la empresa. 

VI.3. Recomendaciones 

Se confía a los directivos de la empresa implementar programas de desarrollo de resiliencia 

para los colaboradores, tales como talleres y capacitaciones orientadas a fortalecer habilidades 

de adaptación y manejo del estrés, diseñados e implementados en colaboración con expertos 

en psicología organizacional y bienestar laboral, asegurando que se aborden las necesidades 

específicas de los empleados, siendo necesario también que se evalúen sus resultados 

regularmente para ajustar las estrategias de acuerdo a las necesidades. 

Desarrollar iniciativas que integren la resiliencia en el proceso de inducción y desarrollo 

continuo de los colaboradores, enfocándose en el fortalecimiento del vínculo emocional con la 

organización, las cuales podrían incluir sesiones de coaching y mentoring que resalten el 

bienestar emocional y el éxito profesional. Adicionalmente, se sugiere la implementación de 

encuestas periódicas para evaluar el impacto de estas iniciativas. 

A la alta dirección se sugiere establecer políticas de retención que incorporen el fortalecimiento 

de la resiliencia como un componente clave, incluyendo programas de desarrollo profesional 

diseñados para mejorar la capacidad de los colaboradores para enfrentar desafíos y promover 

su intención de permanecer en la organización. 

A la gerencia directiva, realizar la promoción de los valores y normas organizacionales mediante 

la integración de la resiliencia en la cultura corporativa, a partir de la creación de un código de 

ética reforzado con talleres sobre resiliencia y compromiso normativo, que resalten cómo estos 

aspectos contribuyen a la responsabilidad y a la coherencia en el acatamiento de las normas 

para fortalecer el compromiso normativo. 

Se sugiere a futuros investigadores abordar temas relacionados con la resiliencia y el 

compromiso de los colaboradores en otro tipo de industrias, así como ejecutar estudios de 

mayor profundidad que puedan incluir también otras variables. 
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INVESTIGACIÓN: 

Gestión de MYPE y PYME 

TÍTULO: Resiliencia y compromiso organizacional del colaborador en una empresa de soldadura industrial, Trujillo – 2024 

PREGUNTA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES / CATEGORÍA METODOLOGÍA 

1. Pregunta 
general: 

1. Objetivo general: 1. Hipótesis general: Variable / Categoría 1: 
1. Tipo de 
investigación: 

 
¿Qué relación existe 
entre la resiliencia y 

el compromiso 
organizacional del 

colaborador en una 
empresa de 

soldadura industrial, 
Trujillo – 2024? 

 

 
Determinar la relación entre la 

resiliencia y el compromiso 
organizacional del colaborador en 

una empresa de soldadura industrial, 
Trujillo – 2024. 

 

 
Existe una alta relación entre la 

resiliencia y el compromiso 
organizacional del colaborador en 

una empresa de soldadura industrial, 
Trujillo – 2024. 

 
 
 

 
V1: Resiliencia organizacional 

 
 
 

 
Aplicada 

2. Preguntas 
específicas 
(opcional): 

2. Objetivos específicos 
(opcional): 

2. Hipótesis específicas 
(opcional): 

Variable / Categoría 2: 
2. Nivel de 
investigación: 

P1: ¿Cuál es la 
relación entre la 
resiliencia y el 
compromiso afectivo 
del colaborador en 
una empresa de 
soldadura industrial, 
Trujillo – 2024? 

 
 
O1: Evaluar la relación entre la 
resiliencia y el compromiso afectivo 
del colaborador en una empresa de 
soldadura industrial, Trujillo – 2024. 

 
H1: La resiliencia organizacional se 
relaciona significativamente con el 
compromiso afectivo en una 
empresa de soldadura industrial, 
Trujillo – 2024. 

 
 
 
 
 
 

 
V2: Compromiso 
organizacional 

Descriptivo- 
Correlacional 

 
3. Diseño de la 
investigación: 

P2: ¿Cuál es la 
relación entrela 

O2: Evaluar la relación entre la 
resiliencia y el compromiso de 

H2: La resiliencia organizacional se 
relaciona significativamente con el 

No experimental 
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resiliencia y el 
compromiso de 
continuidad del 
colaborador en una 
empresa de 
soldadura industrial, 
Trujillo – 2024? 

continuidad del colaborador en una 
empresa de soldadura industrial, 
Trujillo – 2024. 

compromiso de continuidad en una 
empresa de soldadura industrial, 
Trujillo – 2024. 

  

 
4. Método: 

 
P3: ¿Cuál es la 
relación entre la 
resiliencia y el 
compromiso 
normativo del 
colaborador en una 
empresa de 
soldadura industrial, 
Trujillo – 2024? 

 
 

 
O3: Evaluar la relación entre la 
resiliencia y el compromiso 
normativo del colaborador en una 
empresa de soldadura industrial, 
Trujillo – 2024. 

 
 

 
H3: La resiliencia organizacional se 
relaciona significativamente con el 
compromiso normativo en una 
empresa de soldadura industrial, 
Trujillo – 2024. 

Hipotético - 
Deductivo 

 

 
5. Población: 

Colaboradores de 
una empresa de 
soldadura industrial 
en Trujillo 
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Instrumentos de recolección de datos 

 
ESCALA DE RESILIENCIA ORGANIZACIONAL (ERESO) 

 
Instrucciones 

 
Estimado/a participante: 

 
Agradecemos su participación en este cuestionario, el cual tiene como objetivo recopilar información 

sobre la resiliencia y el compromiso organizacional en su lugar de trabajo. Sus respuestas son 

confidenciales y se utilizarán exclusivamente para fines de investigación. Por favor, responda a cada 

pregunta de manera honesta y precisa, ya que sus opiniones son muy importantes para nosotros. 

Opciones de respuesta 
 

1 2 3 4 5 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

 

 

Ítems Opciones de respuesta 

RESILIENCIA ORGANIZACIONAL 1 2 3 4 5 

Anticipación      

1. Señalo los resultados deficientes a los directivos de mi 

institución para evitar repetirlos. 

2. Advierto a los líderes de la organización sobre decisiones 

apresuradas. 

3. Cuestiono acuerdos que pongan en riesgo a la institución o 

que la “desgasten”. 

4. Señalo las decisiones mal tomadas para evitar que se 

repitan. 

5. Priorizo las necesidades de la institución al realizar un trabajo 

coordinado. 

6. Solicito que se culmine de forma efectiva si siento que la 

coordinación de trabajo está mal hecha. 

     

Afrontamiento      

7. Tengo dificultades para señalar las debilidades de los demás. 

8. Si siguen mi consejo, entonces mis colegas pueden 

estructurar soluciones lógicas y positivas para la institución. 

9. Participo rápida y activamente cuando surgen problemas en 

la gestión. 

10. Planteo soluciones directas y sin rodeos, sin importar si otros 

no quieran aportar. 

11. Complemento las estrategias o acciones de mejora de los 
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demás. 

12. Indico a otros colegas sobre sus debilidades con lenguaje 

comprensivo y respetuoso. 

13. Acepto las indicaciones del coordinador si las actividades 

planteadas son positivas para el grupo. 

     

Adaptación      

14. Motivo a otros a comprender sus propios problemas. 

15. Me es complejo poder ver las debilidades de otros. 

16. Es mejor hacer el trabajo solo a diferencia de hacerlo con 

otros. 

17. Me aparto del grupo cuando se realizan acciones que 

implican utilizar más de mi tiempo. 

18. Adapto mis horarios a las necesidades del trabajo colectivo. 

19. Cuando los planes de mejora son antiguos y necesitan de 

una evaluación, los promuevo para retomarlos en mi 

organización. 

20. Solicito que las actividades se programen con anticipación. 
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CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL (Organizational Commitment 

Questionnaire - OCQ) 

Instrucciones: 

 
Estimado/a participante: 

 
Agradecemos su participación en este cuestionario, el cual tiene como objetivo recopilar información 

sobre la resiliencia y el compromiso organizacional en su lugar de trabajo. Sus respuestas son 

confidenciales y se utilizarán exclusivamente para fines de investigación. Por favor, responda a cada 

pregunta de manera honesta y precisa, ya que sus opiniones son muy importantes para nosotros. 

Opciones de respuesta: 
 

1 2 3 4 5 

Totalmente en 
desacuerdo 

En desacuerdo 
Ni de acuerdo ni 
en desacuerdo 

De acuerdo 
Totalmente de 

acuerdo 

 

 

Ítems Opciones de respuesta 

COMPROMISO ORGANIZACIONAL 1 2 3 4 5 

Afectivo 
     

1. Estaría muy feliz de pasar el resto de mi carrera en esta 

organización. 

2. Realmente siento que los problemas de esta organización 

son mis propios problemas. 

3. Me siento como “parte de mi familia” en esta organización. 

4. Me siento “emocionalmente apegado” a esta organización. 

5. Esta organización tiene un gran significado personal para mí. 

6. Siento un fuerte sentido de pertenencia a esta organización. 

     

De continuidad 
     

7. Sería muy difícil para mí dejar mi trabajo en esta organización 

ahora mismo, incluso si quisiera. 

8. Demasiadas cosas en mi vida se verían afectadas si dejo mi 

organización. 

9. En este momento, permanecer en mi trabajo en esta 

organización es una cuestión de necesidad tanto como de 

deseo. 

10. Creo que tengo muy pocas opciones para considerar dejar 

esta organización. 

11. Una de las pocas consecuencias negativas de dejar mi 

trabajo en esta organización sería la escasez de alternativas 

disponibles en otros lugares. 
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12. Una de las principales razones por las que sigo trabajando 

para esta organización es que dejarlo requeriría un 

considerable sacrificio personal. 

     

Normativo      

13. Siento que no tengo ninguna obligación de permanecer en mi 

organización. 

14. Incluso si fuera para mi beneficio, no siento que sería 

correcto irme. 

15. Me sentiría culpable si dejara esta organización ahora. 

16. Esta organización merece mi lealtad. 

17. No dejaría mi organización en este momento por mi sentido 

de obligación hacia ella. 

18. Le debo mucho a esta organización. 
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Validación de instrumentos 
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Confiabilidad de instrumentos 
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Resumen de procesamiento de casos 

   
N 

 
% 

 
Casos 

 
Válido 

 
10 

 
100,0 

 
Excluidoa 0 ,0 

 
Total 10 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables 

del procedimiento. 

 
 
 

 
Estadísticas de fiabilidad – Resiliencia 

organizacional 

 
Alfa de Cronbach 

 
N de elementos 

 
,913 

 
20 

 
 

 
Estadísticas de fiabilidad – Compromiso 

organizacional 

 
Alfa de Cronbach 

 
N de elementos 

 
,898 

 
18 
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Base de datos 
 

N° 
RESILIENCIA ORGANIZACIONAL 

Anticipación Afrontamiento Adaptación 

1 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 2 2 2 4 3 4 
2 3 2 4 3 5 4 1 3 4 4 4 4 5 4 2 2 2 3 3 5 
3 3 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 2 5 3 2 4 2 4 4 4 
4 4 4 4 4 5 4 2 4 4 4 4 4 5 4 3 3 3 4 3 5 
5 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 5 5 2 2 2 4 4 4 
6 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
7 4 2 2 1 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 5 2 5 
8 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 
9 5 5 4 5 4 3 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 

10 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 
11 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 
12 4 4 4 5 5 4 5 4 5 4 3 4 3 3 4 3 4 3 5 3 
13 5 4 3 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
14 3 4 4 3 3 4 4 3 4 3 5 4 4 4 4 3 4 3 4 4 
15 4 4 2 3 3 3 3 4 4 3 3 2 3 2 2 2 2 4 2 2 
16 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 
17 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 
18 3 2 3 1 2 1 2 3 1 1 1 1 3 3 1 1 2 5 2 4 
19 2 3 2 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 1 1 2 4 
20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
22 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 2 2 3 4 5 4 4 
23 5 5 3 4 4 4 2 2 3 3 3 3 4 3 3 3 5 4 4 4 
24 4 4 3 3 4 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 
25 4 4 4 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 
26 5 5 2 1 2 2 3 4 4 4 4 5 4 4 4 3 5 5 5 5 
27 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 
28 5 4 4 2 3 3 4 4 4 4 4 1 4 1 3 3 3 4 3 5 
29 2 4 2 4 4 2 2 4 4 2 4 2 3 2 3 4 4 4 4 4 
30 5 4 3 3 3 4 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 4 5 5 5 
31 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 5 5 5 5 
32 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 
33 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
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34 4 4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 4 3 3 4 
35 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 2 3 4 5 4 4 4 
36 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
37 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 2 3 3 5 5 4 4 
38 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 5 4 4 5 
39 4 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 
40 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 
41 4 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 
42 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 
43 4 4 4 4 4 4 2 3 3 3 4 2 3 2 2 3 4 4 3 4 
44 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 
45 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 
46 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
47 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 4 3 3 4 
48 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 
49 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
50 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 
51 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
52 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 

 

N° 
COMPROMISO ORGANIZACIONAL 

Afectivo De continuidad Normativo 

1 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 

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

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

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

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

6 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 

7 4 2 4 4 5 4 4 4 4 4 3 2 3 4 3 4 5 4 

8 5 2 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 

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

10 5 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 4 

11 4 2 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 

12 4 2 5 4 4 5 4 4 5 5 4 3 4 4 5 4 3 4 
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13 3 2 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 3 4 5 4 

14 3 2 4 4 3 3 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 3 4 

15 3 3 3 2 2 2 3 2 2 2 3 3 4 3 4 2 2 2 

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

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

18 2 5 2 1 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 2 3 3 2 

19 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

20 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

21 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 

22 5 2 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 4 4 4 3 3 

23 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 3 4 3 4 3 4 5 4 

24 5 3 4 4 4 5 4 5 4 4 3 4 3 4 3 3 5 4 

25 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 

26 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 

27 4 3 4 3 4 4 4 5 5 5 4 3 3 4 3 4 3 4 

28 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 3 5 5 5 5 3 

29 3 3 4 4 4 4 3 4 5 4 3 3 3 3 3 3 4 4 

30 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 3 4 4 4 5 4 

31 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 

32 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 

33 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

34 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 4 

35 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 4 5 4 

36 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

37 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 

38 5 3 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 5 4 

39 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

40 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 4 

41 5 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 

42 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 
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43 3 2 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 

44 4 2 4 4 4 5 3 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 

45 4 2 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 

46 4 3 4 4 4 5 3 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

47 3 2 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 

48 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 4 

49 4 3 4 4 4 5 3 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

50 4 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

51 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

52 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

 


