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Resiliencia organizacional como mediador entre el compromiso y el desempeño 

laboral en el gobierno regional de Lima, 2023. 

Resumen 

El problema de la resiliencia organizacional, el compromiso y el desempeño laboral 

pueden ser constructos esenciales en entidades de gobierno. Esta investigación tuvo 

el objetivo de determinar la relación entre el compromiso laboral (CL), la resiliencia 

organizacional (RO) y el desempeño laboral (DL), así como el rol mediador de la 

resiliencia organizacional en la relación de estos constructos. Para ello, se utilizó una 

metodología cuantitativa multivariada mediante un análisis de mediación basado en 

un muestreo probabilístico de tipo aleatorio simple, en el cual, se encuestó a 249 

colaboradores de una entidad del Gobierno peruano. Los resultados revelaron que 

existe relaciones entre las variables. También, se encontró que el compromiso laboral 

influye positivamente tanto directa como indirectamente en el desempeño laboral a 

través de su influencia en la resiliencia organizacional; asimismo, se puso en 

evidencia que la resiliencia organizacional emerge como un factor crucial en la 

relación entre el compromiso y el desempeño laborales, actuando como un mediador 

clave que ayuda a los empleados a enfrentar desafíos y a mantener un alto nivel de 

desempeño. Estos hallazgos tienen importantes implicaciones prácticas, pues las 

organizaciones pueden mejorar el desempeño laboral al enfocarse en estrategias que 

promuevan el compromiso y la resiliencia para un mejor desempeño laboral en el 

marco de la buena gestión de recursos humanos. 

Palabras clave: Compromiso laboral, resiliencia organizacional, desempeño laboral, 

estudio multivariado, sector público. 

Abstract 

The issues of organizational resilience, work engagement and job performance may 

be essential constructs in government entities. This research aimed to determine the 

relationship between work engagement (WE), organizational resilience (OR) and job 

performance (JP), as well as the mediating role of organizational resilience in the 

relationship between these constructs. For this purpose, a multivariate quantitative 



methodology was used through mediation analysis based on simple random 

probability sampling, with 249 employees surveyed from a Peruvian government 

entity. The results revealed relationships between the variables. It was also found that 

work engagement positively influences both directly and indirectly job performance 

through its influence on organizational resilience and that organizational resilience 

emerges as a crucial factor in the relationship between work engagement and 

performance, acting as a key mediator that helps employees to face challenges and 

maintain a high level of performance. These findings have important practical 

implications, as organizations can improve job performance by focusing on strategies 

that promote engagement and resilience for better job performance within the 

framework of good human resource management. 

Keywords. Work Engagement, organizational resilience, job performance, 

multivariate study, public sector. 

Introducción 

Se ha determinado que la resiliencia en sí misma engloba muchas de las principales 

habilidades blandas necesarias para hacer frente a los cambios radicales que se 

esperan en el futuro (Morgan, 2020), donde su desarrollo permite romper paradigmas 

gerenciales que generan estrés laboral, desorganización y falta de compromiso, 

contribuyendo la creación de una nueva cultura empresarial (Serna et al., 2017). Esta 

nueva cultura promueve el bienestar de los colaboradores, incrementa la 

productividad y satisface las necesidades y deseos de los clientes o interesados. 

Asimismo, la fuerza relativa de la identificación y el compromiso de una persona con 

una organización se conoce como compromiso laboral (Guevara y Fernández, 2017). 

Por lo tanto, cuanto más alto es el compromiso laboral, es más probable que la 

persona esté satisfecha, sea productiva y contribuya positivamente a la empresa en la 

que trabaja. Esta productividad se determina como desempeño laboral y viene a ser 

aquel comportamiento comprendido bajo el control de los colaboradores que 

contribuyen al desarrollo toda organización pública o privada (Campbell y Wiernik, 

2015). 



Diversos estudios han demostrado que la resiliencia individual influye positivamente 

en el compromiso laboral (Ahamed et al., 2023; Bouckenooghe et al., 2019; 

Mohamed y Hassan, 2022). El compromiso laboral, a su vez, se ha relacionado de 

manera positiva con el desempeño laboral (Kašpárková et al., 2018; Topa y Aranda-

Carmena, 2022), donde la resiliencia organizacional influye positivamente en el 

compromiso laboral de los empleados (Unguren y Kacmaz, 2022), así como la 

relación con la resiliencia individual y el compromiso a través de los recursos 

laborales (Taylor et al., 2019). 

Estas investigaciones respaldan la importancia de la resiliencia en el ámbito laboral y 

organizacional. La resiliencia individual y organizacional se relaciona positivamente 

con el compromiso laboral y el desempeño laboral de los empleados. Estos hallazgos 

justifican la necesidad de fomentar la resiliencia tanto a nivel individual como 

organizacional, ya que puede generar beneficios significativos tanto para los 

empleados como para las organizaciones en términos de adaptabilidad, bienestar y 

rendimiento laboral. Por lo tanto, ¿Cómo la resiliencia organizacional cumple un rol 

mediador entre el compromiso laboral y el desempeño laboral de los colaborares del 

Gobierno regional de Lima, 2023?, esto, con el propósito de cerrar la brecha 

conceptual del rol mediador de la resiliencia organizacional en estos importantes 

constructos organizacionales. 

Compromiso laboral y resiliencia organizacional 

El compromiso laboral, más que un estado momentáneo y específico, es un estado 

afectivo-cognitivo más perdurable y no focalizado en un objeto, evento o situación 

particular (Rodríguez-Montalbán et al., 2014); pues, los colaboradores con altos 

niveles de responsabilidad son capaces de afrontar con ímpetu, entrega y resolución 

las demandas que exige su jornada laboral frente al desánimo que muestran las 

personas que padecen estrés (Vizoso-Gómez, 2022). Por su parte, la resiliencia 

organizacional se define como la capacidad de una empresa para mantener o 

restablecer un nivel aceptable de funcionamiento a pesar de perturbaciones o fallos 

(Pairet et al., 2010), también se menciona que es un talento de la capacidad humana, 

útil para el control de las crisis empresariales o ante sucesos desastrosos que 



predominan e influyan en las estructuras organizacionales (Holguin-Alvarez et al., 

2023). Este se desarrolla en el tiempo y por etapas de absorción (aprendizaje), 

adaptación (ajuste), proactividad (anticipación) y de reacción ante la inestabilidad 

suscitada por una crisis (Conz & Magnani, 2020; Duchek, 2020). 

La resiliencia organizacional puede tener implicaciones significativas en el ámbito 

laboral; la intervención en resiliencia ha demostrado efectos beneficiosos en el 

significado, la resiliencia, el afecto positivo y el estrés percibido, aunque los efectos 

en el compromiso laboral son más débiles (Boniwell et al., 2023). Es el estrés laboral 

quien tiene un impacto negativo en la resiliencia de las organizaciones; sin embargo, 

tanto el compromiso laboral como la resiliencia de los empleados son indicadores 

positivos de la resiliencia de las organizaciones (Al Ameri, 2023). No obstante, la 

resiliencia organizacional está asociada con el bienestar percibido y la resiliencia de 

los empleados; además, se encontró que tanto la resiliencia de los empleados como el 

bienestar percibido están asociados con el compromiso laboral (Wut et al., 2022), la 

propiedad psicológica de los empleados influye positivamente en la resiliencia 

organizativa (He et al., 2022) y la organización consciente tiene una influencia 

positiva en la resiliencia organizacional, lo que destaca la importancia de promover la 

conciencia y la atención plena en el entorno laboral para mejorar la resiliencia 

organizacional (Buranapin et al., 2023). 

La relación entre la resiliencia y el compromiso laboral ha sido explorada en 

diferentes contextos (Al Ameri, 2023; Bandyopadhyay y Randev, 2023; Unguren y 

Kacmaz, 2022). En el caso de las enfermeras, se encontró que el capital psicológico, 

incluyendo la esperanza y el vigor, se correlaciona significativamente con el 

compromiso laboral, pero no se observó correlación con la absorción en el 

compromiso laboral (Percunda y Putri, 2020). Asimismo, se encontró una alta 

correlación entre la capacidad de resiliencia y el éxito laboral, particularmente en el 

sector farmacéutico (Prabha y Sowdamini, 2022). Estos resultados sugieren que los 

directivos deben evaluar constantemente los niveles de resiliencia de los empleados y 

desarrollar estrategias para fomentar una actitud laboral positiva (Ahamed et al., 

2023). Por consiguiente, se planteó la siguiente hipótesis:  



H1: El compromiso laboral influye en la resiliencia organizacional   

Resiliencia organizacional y desempeño laboral 

El desempeño individual de cada trabajador repercute a niveles superiores, pues las 

metas de las organizaciones se logran precisamente con su respaldo, logrando sus 

metas y objetivos organizacionales y ayudando a fortalecer los sectores productivos a 

los que pertenecen, los cuales a su vez apoyan a las economías a desarrollarse y 

competir a niveles internacionales (De la Mora et al., 2022). Para medir el concepto 

de desempeño laboral se han planteado tres componentes: desempeño contextual, 

desempeño de las tareas, y comportamiento laboral contraproducente (Koopmans et 

al., 2012, 2014; Sackett y Lievens, 2008). 

Diversos estudios respaldan la relación positiva entre la resiliencia y el desempeño 

laboral, así como la importancia de factores como el optimismo y la autoeficacia en 

dicha relación, específicamente en el campo farmacéutico (Miralam y Ali, 2020). La 

resiliencia también demostró tener un efecto positivo en el rendimiento laboral en 

otros sectores, como el de los seguros privados, donde se encontró que la variación en 

la resiliencia profesional se reflejaba en la variación en el rendimiento laboral, sin 

importar el grupo de edad (Appanna y Avadhani, 2018). También, se ha determinado 

que la resiliencia es un factor crucial que permite a las organizaciones financieras 

mantener el control de los desequilibrios del contexto y enfrentar los riesgos que 

amenazan su funcionamiento normal (Rogel y Urquizo, 2019). En este sentido, la 

resiliencia fortalece y aumenta las capacidades de estas organizaciones para predecir 

y gestionar los factores internos y externos que las afectan (Rogel y Urquizo, 2019), 

dado que esta puede contener habilidades blandas esenciales para hacer frente al 

cambio radical que se espera en el futuro (Morgan, 2020). 

Por otro lado, se demostró que la resiliencia tiene un impacto tanto en el agotamiento 

relacionado con el trabajo como en el desempeño laboral. Cuanto más resiliente sea 

el individuo, menor será la probabilidad de experimentar agotamiento y mayor será la 

probabilidad de un mejor desempeño en el trabajo (Weiss et al., 2023). Igualmente, se 

descubrió que la resiliencia individual tenía un impacto positivo en el desempeño 

laboral y mediaba la relación entre la resiliencia organizacional, el apoyo social 



percibido y el desempeño laboral (Wang et al., 2022). De igual manera, se encontró 

que la satisfacción laboral individual juega un papel mediador entre las percepciones 

colectivas del contexto social, la resiliencia laboral individual y el desempeño laboral 

individual. Esto sugiere que las intervenciones que promueven percepciones positivas 

del contexto social pueden aumentar la resiliencia laboral, la satisfacción laboral y el 

rendimiento a lo largo del tiempo a nivel individual (Meneghel et al., 2016). 

Asimismo, Dekoulou et al. (2023), en su estudio sugieren que la responsabilidad 

social empresarial debe ser una obligación apremiante donde la inversión debe ser 

dinámica, efectiva, sostenible y buscar la resiliencia organizacional dado que son las 

percepciones positivas del trabajador que apoya al empoderamiento y a su desempeño 

laboral. Por consiguiente, se plantea la hipótesis:  

H2: La resiliencia organizacional influye en el desempeño laboral 

Compromiso laboral y desempeño laboral 

Se ha demostrado que el compromiso laboral mejora el desempeño laboral, aunque 

este efecto reduce a medida que aumenta el compromiso profesional y se ve 

aminorado por el comportamiento de búsqueda de retroalimentación y los recursos 

personales como la autoeficacia, el optimismo y la resiliencia (Bouckenooghe et al., 

2019). De igual modo, los colaboradores resilientes tienden a estar más 

comprometidos con su jornada laboral dentro de su institución y a su vez, logran un 

mejor desempeño laboral (Suparman y Suryatni, 2022). 

De la misma manera, se ha explorado la resiliencia a nivel de equipo y su impacto en 

el desempeño laboral. Se ha encontrado que la resiliencia del equipo, en lugar de la 

resiliencia individual, es un predictor significativo del desempeño autoevaluado del 

equipo, lo que destaca la importancia de desarrollar la resiliencia colectiva para 

mejorar los resultados del equipo en el trabajo (McEwen y Boyd, 2018). Estudios 

recientes revelan que mejorar el desempeño dependerá del liderazgo 

transformacional, el compromiso laboral y organizacional (Aftab et al., 2022; Nabhan 

y Munajat, 2023) y el apoyo organizacional (Junça Silva y Lopes, 2023). El vínculo 

que existe entre el compromiso y desempeño laboral es significativo, además de la 



relación importante del vigor, dedicación y absorción con el desempeño (Corbeanu y 

Iliescu, 2023). Desde este soporte teórico se plantea la hipótesis:  

H3: El compromiso laboral influye en el desempeño laboral 

Resiliencia organizacional, compromiso y desempeño laboral 

La resiliencia organizacional se asocia indirectamente de manera positiva con la 

resiliencia individual y el compromiso a través de los recursos laborales. Estos 

hallazgos resaltan la importancia de los recursos y la capacidad de adaptación en el 

contexto organizacional (Taylor et al., 2019). En esa misma línea, la resiliencia tiene 

un efecto positivo significativo en el compromiso laboral y también en el desempeño 

a través del compromiso laboral (Suparman y Suryatni, 2022). Esto sugiere que los 

empleados resilientes tienden a estar más comprometidos con su trabajo y a su vez, 

logran un mejor desempeño laboral. Por su parte, Unguren y Kacmaz (2022) revelan 

que la resiliencia organizativa influye de forma positiva en el apoyo organizativo 

percibido y el compromiso laboral, donde el apoyo organizativo percibido actúa 

como mediador total en la relación entre la resiliencia organizativa y el compromiso 

laboral. También, se ha demostrado que la resiliencia se asocia positivamente con el 

desempeño laboral percibido y esta relación está mediada parcialmente por el 

compromiso laboral, mientras que la satisfacción laboral no juega un papel mediador 

significativo en esta relación (Kašpárková et al., 2018). Sin embargo, el compromiso 

cumple un importante rol mediador entre la justicia organizacional, el desempeño y el 

compromiso laboral (Ahamed et al., 2023), este último, ejerce un rol mediador en la 

relación entre las demandas laborales y el desempeño laboral (Lee et al., 2024). Por 

consiguiente, se plantea la hipótesis:  

H4: La resiliencia organizacional cumple un rol mediador entre el compromiso 

laboral y el desempeño laboral. 



  

Figura 1. Modelo teórico de hipótesis 

Metodología 

Esta investigación se llevó a cabo por medio de un método cuantitativo multivariado 

(Díaz, 2007; Levy y Varela, 2003), en la que pretendió explicar como la resiliencia 

organizacional y el compromiso laboral influyen en el desempeño laboral, además del 

rol mediador de la resiliencia organizacional. Para ello, se utilizó un modelo de 

mediación (Hernández, 2016; Iacobucci, 2010; Manzano y Zamora, 2009; Rosseel, 

2012; Soetaert, 2022). Además, se siguió un procedimiento de análisis estadístico 

descriptivo, de fiabilidad y correlación. 

Diseño muestral 

La población está constituida por 1200 colaboradores del Gobierno Regional de Lima 

para el periodo 2023; considerando la calculadora de Soper (2023) para estudios de 

mediación generalizada se partió de la calculadora de modelos de ecuaciones 

estructurales (SEM), dado el cálculo de tamaño de muestra recomendó encuestar a 

184 participantes, esto por el parámetro de cantidad de variables observables (37) y 

latentes en el modelo (3), el tamaño del efecto anticipado (0.30) y el nivel deseado de 

potencia estadística y probabilidad (0.95).  



Gracias a la participación voluntaria de los colaboradores se logró una muestra real 

de 249 participantes, superior a la estimada entre varones y mujeres, con edades de 

17 a 67 años, una media de 33.9 años, mediana de 33 y una desviación estándar de 

12.4 años, lo que indica la dispersión de las edades esta alrededor de la media. 

La Tabla 1 muestra la distribución de las variables sexo y nivel de estudio. Se puede 

observar que el 56.6% de los encuestados fueron de sexo masculino y el 43.4% de 

sexo femenino. También se observa que la mayoría de los encuestados presenta 

niveles de estudio que comprenden desde estudios técnicos representando el 25.3%, 

bachilleres el 22.5% y licenciados con el 25.3% del total de encuestados. 

Tabla 1. Variables demográficas  

Variables Categorías f % del Total 

Sexo 
Masculino 141 56.6 % 

Femenino 108 43.4 % 

Nivel de Estudio 

Técnico 63 25.3 % 

Bachiller 56 22.5 % 

Licenciado 63 25.3 % 

Maestría 39 15.7 % 

Doctorado 4 1.6 % 

Otros 24 9.6 % 

Nota. frecuencias (f) 

Técnicas de Recolección de Datos 

La escala de resiliencia organizacional fue elaborada en el contexto peruano por 

Holguin-Alvarez et al. (2023). Consta de 20 ítems distribuido en tres dimensiones 

(anticipación, afrontamiento y adaptación), con una escala de cinco puntos que van 

de nunca a siempre. 

La escala de compromiso laboral fue propuesta por Rodríguez-Montalbán et al. 

(2014) y adaptado al contexto peruano por Calderón et al. (2022). Este instrumento 

consta de 3 dimensiones (vigor, dedicación y absorción). En la versión peruana ultra 

reducida de la escala, los autores dejan constancia que el compromiso laboral puede 



ser medido por tres ítems (un ítem por cada dimensión), medida con una escala de 

respuesta tipo Likert de siete puntos que van desde nunca o ninguna vez hasta 

siempre o todos los días. 

La escala de desempeño laboral fue elaborada por Koopmans, Bernaards, 

Hildebrandt, De Vet, et al., 2014) bajo el soporte de tres dimensiones (tarea, 

desempeño contextual y el desempeño contraproducente), traducida al español 

(Ramos et al., 2019) y adaptado al contexto peruano por Geraldo (2022). En esta 

versión adaptada el autor recomienda mide el constructo con solo catorce (14) ítems, 

bajo una escala de respuesta que van desde nunca (1) a siempre (5). 

Técnicas estadísticas para el procesamiento de la información 

Se realizó un control calidad de los datos, con el propósito de identificar valores 

atípicos. Luego se exportó los datos al software Jamovi donde se realizaron los 

análisis descriptivos, reportándose la mediana, media, desviación estándar, mínimo, 

máximo, asimetría y curtosis. Considerando estos datos se procedió a realizar los 

análisis de fiabilidad, solicitándose las estadísticas de escala y las estadísticas del 

elemento como alfa de Cronbach general de cada una de las variables y su 

correlación.  

Aspectos Éticos 

Se solicitó el permiso de realizar el estudio dentro del Gobierno Regional de Lima, 

por lo que se contó con la autorización del levantamiento de la información mediante 

la carta número 380-2023-GRL/SGRA-ORH. Se curso un formulario de Google 

mediante correo y WhatsApp, además del instrumento en físico, precisando que si 

completaron el formulario en alguna de estas modalidades no era necesario volver 

enviar. En ambas formas se consideró la presentación del instrumento, el objetivo y el 

consentimiento informado a los participantes. 

Resultados 

La Tabla 2 muestra los resultados descriptivos y de correlación de las variables. Se 

observa la media y desviación estándar general de la resiliencia organizacional 

(M=43.5 y DE=7.75), compromiso laboral (M=11.6 y DE=4.4) y desempeño laboral 

(M=49.3 y DE=6.89), donde la asimetría y curtosis oscila entre 2 y -2. Asimismo, se 



encontró que existe correlaciones significativas entre resiliencia organizacional, 

compromiso y desempeño laboral, con adecuados indicadores de fiabilidad de 

Cronbach. 

Tabla 2. Descriptivos y matriz de correlación de los constructos. 

Variables 

Descriptivas 
Matriz de 

Correlaciones 
  Α 

N M 
M

e 

D

E 

Mi

n 

Ma

x 
As Cu RO CL DL 

Resiliencia 

organizacional 

(RO) 

24

9 

43.

5 
44 

7.7

5 
17 60 

-

0.52 
0.79 —   

0.8

9 

Compromiso 

laboral (CL) 

24

9 

11.

6 
12 4.4 3 18 

-

0.09 

-

1.25 

0.512*

** 
—  

0.8

8 

Desempeño 

laboral (DL) 

24

9 

49.

3 
50 

6.8

9 
28 70 

-

0.22 
0.55 

0.565*

** 

0.507*

** 
— 

0.8

9 

Nota. Media (M), Mediana (Me), Desviación estándar (DE), Mínimo (Min), 

Máximo (Max), Asimetría (As), Curtosis (Cu),*** p < .001 

 

En la Tabla 3, se observar que el CL tiene un efecto significativo en la resiliencia 

organizacional con estimación de 0.9, indicando que un aumento de una unidad en el 

CL se asocia con un aumento de 0.9 unidades en la resiliencia organizacional. 

Asimismo, presenta un error estándar de 0.0958, un intervalo de confianza del 95% 

con estimación entre 0.712 y 1.088, con un valor Z de 9.4 y el valor p<.001 indicando 

que esta relación es altamente significativa. 

Se observa que la resiliencia organizacional (RO) tiene un efecto significativo en la 

variable dependiente desempeño laboral (DL), con una estimación de 0.368, 

indicando que un aumento de una unidad en la RO se asocia con un aumento de 0.368 

unidades en el DL. Además, presenta un error estándar de 0.0515, un intervalo de 

confianza del 95% con estimación entre 0.267 y 0.469, con un valor Z de 7.14 y el 

valor p<.001, indicando que esta relación es altamente significativa. 



Se observa que el CL tiene un efecto significativo en el DL, incluso después de tener 

en cuenta la mediación a través de la resiliencia organizacional, con una estimación 

de 0.463 indicando el efecto total del CL en el DL; igualmente, el error estándar es de 

0.0906, un intervalo de confianza del 95% con estimación entre 0.285 y 0.641, con un 

valor Z de 5.11 y el valor p<.001, indicando que esta relación es altamente 

significativa. 

Finalmente, se puede deducir que las variables CL y RO tienen efectos significativos 

en la variable desempeño laboral DL. Asimismo, la variable RO parece mediar 

parcialmente el efecto del CL en el DL, ya que ambas rutas (a y b) son significativas. 

Sin embargo, incluso después de considerar la mediación, todavía hay un efecto 

directo significativo de CL en el DL (ruta c) (este punto se ve mejor explicado en la 

tabla 4). 

Tabla 3. Relación entre las variables compromiso laboral, resiliencia organizacional 

y desempeño laboral. 

  Label Estimate SE 

95% 

Confidence 

Interval 
Z p 

Lower Upper 

CL → RO a 0.9 0.0958 0.712 1.088 9.4 < .001 

RO → DL b 0.368 0.0515 0.267 0.469 7.14 < .001 

CL → DL c 0.463 0.0906 0.285 0.641 5.11 < .001 

 

En la tabla 4, se puede observar el efecto mediador de la variable CL en la variable 

DL a través de un mediador RO, con una estimación de 0.331 que sugiere que el 

41.7% del efecto total de CL en DL se explica mediante la ruta indirecta a través de 

RO (a × b). De igual modo, se observa el efecto directo de la variable CL en la 

variable DL con una estimación de 0.463, sugiere que el 58.3% del efecto total de CL 

en DL se produce directamente sin pasar por RO (c). No obstante, el efecto total de la 

variable CL en la variable DL, que es la suma de los efectos directo e indirecto, con 



una estimación de 0.794 indica el efecto total de CL) en DL (c + a × b). Por lo tanto, 

la variable CL tiene tanto un efecto directo en DL como un efecto indirecto a través 

del mediador RO. El efecto total es la combinación de estos efectos directos e 

indirectos, y juntos explican la relación entre CL y DL. El análisis de mediación 

sugiere que el 41.7% del efecto total se realiza a través de RO, mientras que el 58.3% 

es un efecto directo. 

Tabla 4. Efecto mediador de la resiliencia organizacional entre el compromiso y el 

desempeño laboral. 

Effect Label Estimate SE 

95% Confidence 

Interval Z P 
% 

Mediation 
Lower Upper 

Indirect a × b 0.331 0.058 0.217 0.445 5.68 < .001 41.7 

Direct c 0.463 0.091 0.285 0.641 5.11 < .001 58.3 

Total 
c + a × 

b 
0.794 0.086 0.627 0.962 9.29 < .001 100 

 

Discusiones 

En este estudio se encontró que el compromiso laboral está relacionado 

significativamente con la resiliencia organizacional, esto quiere decir que, a un mayor 

compromiso laboral, se podrá tener empleados con mayor capacidad de contribuir y 

adaptarse positivamente a los desafíos que enfrenta la organización. Estos resultados 

concuerdan a lo establecido anteriormente, donde el compromiso laboral está 

asociado positivamente con la resiliencia organizacional. Esto sugiere que cuando los 

empleados se sienten comprometidos con su trabajo, es más probable que la 

organización sea resiliente (Al Ameri, 2023; Buranapin et al., 2023; Mohamed y 

Hassan, 2022; Wut et al., 2022). 

Por otro lado, también se revela que la resiliencia organizacional tiene un efecto 

significativo en el desempeño laboral. Esto quiere decir que probablemente la 

resiliencia organizacional crearía un entorno de trabajo más estable, fomentaría la 



adaptación a los cambios y las adversidades, apoyaría el desarrollo de habilidades, y 

con esto se podría contribuir a un mejor desempeño laboral. De igual modo, 

concuerda con el hallazgo del sector farmacéutico realizado por Miralam y Ali 

(2020),  donde se evidencia también una relación positiva entre la resiliencia y el 

desempeño laboral, así como la importancia de factores como el optimismo y la 

autoeficacia en dicha relación. También, existen evidencias en el sector de los 

seguros privados donde se encontró que la variación en la resiliencia profesional se 

reflejaba en la variación en el rendimiento laboral, sin importar el grupo de edad 

(Appanna y Avadhani, 2018). Esto sugiere que las organizaciones que fomentan la 

resiliencia organizacional entre sus empleados pueden esperar un mejor desempeño 

laboral. 

Se evidencia que el compromiso laboral presenta un efecto altamente significativo en 

el desempeño laboral, incluso después de tener en cuenta la mediación a través de la 

resiliencia organizacional. Estos resultados concuerdan al revelado con anterioridad, 

donde el compromiso esta intrínsecamente relacionado con el desempeño laboral 

(Bouckenooghe et al., 2019; Kašpárková et al., 2018; Suparman y Suryatni, 2022). 

Esto quiere decir que, los empleados comprometidos tienden a ser más productivos, 

motivados, innovadores y satisfechos en su trabajo. Esto, a su vez, tiene un impacto 

positivo en el desempeño de la organización, contribuyendo a su éxito y 

competitividad en el mercado. Por lo tanto, las organizaciones deben poner todos sus 

esfuerzos en mejorar el compromiso de sus empleados como una estrategia para 

aumentar el desempeño laboral y los resultados organizacionales. 

Por último, con respecto al análisis de mediación los resultados demuestran que el 

compromiso laboral tiene una influencia tanto directa como indirecta en el 

desempeño laboral. El efecto indirecto de 41.7% a través de la resiliencia 

organizacional explica una parte significativa de la relación, lo que sugiere que el 

compromiso laboral influye en el desempeño laboral en parte a través de su efecto en 

la resiliencia organizacional. Asimismo, el 58.3% del efecto total del compromiso 

laboral en el desempeño laboral se produce directamente sin que la resiliencia 

organizacional esté involucrada como mediador. Estos hallazgos concuerdan con 



estudios previos, donde se indica que la resiliencia organizacional cumple un rol 

mediador entre el compromiso y el desempeño laboral. Estos hallazgos proporcionan 

una comprensión más completa de cómo estas variables se relacionan entre sí y 

destacan la importancia tanto del compromiso laboral como de la resiliencia 

organizacional en el desempeño laboral (Suparman y Suryatni, 2022; Unguren y 

Kacmaz, 2022). 

En general, esta relación resalta la importancia de considerar tanto al compromiso 

laboral y la resiliencia organizacional como factores clave en la gestión de recursos 

humanos y en la mejora del desempeño laboral. Comprender cómo estas variables se 

relacionan entre sí puede llevar a prácticas más efectivas en el entorno laboral y a un 

mejor rendimiento organizacional. Asimismo, las organizaciones pueden utilizar 

estos hallazgos para diseñar programas de desarrollo profesional y capacitación que 

ayuden a los empleados a desarrollar habilidades relacionadas con la resiliencia y el 

compromiso laboral. Se pueden incluir, por ejemplo, programas de capacitación en 

habilidades de afrontamiento y gestión del estrés, así como iniciativas para aumentar 

la satisfacción y el compromiso de los empleados en su trabajo; o también en los 

procesos de selección y evaluación de personal, tener en cuenta candidatos con un 

alto nivel de compromiso laboral podría ser un criterio importante, ya que se ha 

demostrado que tiene un impacto positivo tanto directo como indirecto en el 

desempeño laboral. Todas estas prácticas en las organizaciones pueden mejorar la 

capacidad de los colaboradores para enfrentar desafíos y aumentar su rendimiento en 

el trabajo. 

Por otro lado, se puede considerar algunas limitaciones y tener precaución al aplicar 

estos hallazgos en contextos específicos. Además, la investigación continua y la 

replicación de estudios son esenciales para fortalecer la comprensión de estas 

relaciones en diferentes contextos y poblaciones. Por ejemplo, los resultados podrían 

variar si consideramos otro tipo de organizaciones como Mypes (Micro y pequeñas 

empresas) u organizaciones con un número menor de colaboradores; asimismo, se 

podría considerar la dinámica organizacional y las tendencias en el mundo laboral 

que se encuentran en constante cambio. Por lo tanto, en futuras investigaciones se 



podrían ver si estas relaciones varían según el sector de la industria, como son las 

Mypes del sector tecnología, comercio o manufactura, en las cuales se podrían 

evaluar los resultados de estas micro y pequeñas empresas frente a grandes 

corporaciones. Por otro lado, considerando otra de las limitaciones se podrían realizar 

investigaciones a largo plazo para examinar cómo estas relaciones pueden cambiar 

con el tiempo y cómo pueden influir los eventos significativos, como los constantes 

cambios en la dirección de organizaciones, crisis económicas o eventos no 

considerados por muchas organizaciones como las pandemias. 

De todo lo anterior, consideramos que estas áreas de investigación podrían ayudar a 

proporcionar una comprensión más completa de las complejas interacciones entre el 

compromiso laboral, la resiliencia organizacional y el desempeño laboral, lo que a su 

vez podría tener implicaciones significativas para la gestión de recursos humanos y el 

éxito de las organizaciones. 

Conclusiones 

Existe una relación compleja entre el compromiso laboral, la resiliencia 

organizacional y el desempeño laboral en el Gobierno Regional de Lima, 2023. Por lo 

tanto, se corroboró la hipótesis H1, demostrando que el compromiso laboral está 

relacionado significativamente con la resiliencia organizacional; asimismo, queda 

comprobado la (H2) demostrando una relación significativa entre la resiliencia 

organizacional y el desempeño laboral; igualmente se demuestra la (H3) donde el 

compromiso laboral tiene un impacto muy significativo en el desempeño laboral.  

Por otro lado, se pudo observar como la resiliencia organizacional emerge como un 

factor crucial en la relación entre el compromiso laboral y el desempeño laboral, 

actuando como un mediador clave que ayuda a los empleados a enfrentar desafíos y a 

mantener un alto nivel de desempeño, incluso en situaciones adversas, quedando 

confirmada la (H4). Esto demuestra la importancia de que las organizaciones deben 

centrarse en estrategias de gestión de recursos humanos que promuevan el 

compromiso laboral y la resiliencia organizacional, con el fin de mejorar el 

desempeño de sus colaboradores. Estas estrategias se podrían incluir en la selección y 



retención de empleados comprometidos, como la implementación de programas de 

capacitación y desarrollo personal. 

Finalmente, si bien es cierto el desarrollo de programas y capacitación es importante, 

también debemos tener en cuenta que, para la efectividad de estos, se requiere 

realizar futuras investigaciones en organizaciones diferentes como las Mypes (micro 

y pequeñas empresas), o en instituciones con un número menor de colaboradores, 

como diferentes factores externos que pueden influir en la medición de estas 

variables, pues los resultados pueden variar según el contexto organizacional y 

cultural. Por lo tanto, las prácticas y estrategias deben adaptarse a las necesidades y 

características específicas de cada entorno laboral. 
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