9 No.1 (2025): Journal Scientific " "-?ﬂlnvestigar ISSN: 2588-0659
https://doi.org/10.56048/MQR20225.9.1.2025.¢40

Work resilience and organizational commitment in public servants of the
Decentralized Autonomous Governments of Zone 3 of Ecuador
Resiliencia laboral y compromiso organizacional en los servidores
publicos de los Gobiernos Auténomos Descentralizados de la zona 3 del
Ecuador

Autores:

Ing. Zavala-Sanchez, Edwin
UNIVERSIDAD NACIONAL DE CHIMBORAZO
Maestrante
Riobamba — Ecuador
{@h

M edzavalasanchez@gmail.com

@ https://orcid.org/0009-0006-1250-7740

PhD. Davalos-Mayorga, Eduardo Ramiro
UNIVERSIDAD NACIONAL DE CHIMBORAZO
Docente investigador
Riobamba — Ecuador

{0k

M edavalos48@gmail.com

@ https://orcid.org/0000-0002-9603-2941

Fechas de recepcion: 06-DIC-2024 aceptacion: 14-ENE-2025 publicacion: 15-MAR-2025

@ https://orcid.org/0000-0002-8695-5005
http://marinvestigar.com/

O]
Vol 9-N°1, 2025, pp.1-27  Journal Scientific MQRInvestigar 1


mailto:edzavalasanchez@gmail.com
https://orcid.org/0009-0006-1250-7740
mailto:edavalos48@gmail.com
https://orcid.org/0000-0002-9603-2941
https://orcid.org/0000-0002-8695-5005
http://mqrinvestigar.com/

9 No.1 (2025): Journal Scientific "-?ﬂlnvestigar ISSN: 2588-0659
https://doi.org/10.56048/MQR20225.9.1.2025.e40

Resumen

El presente estudio aborda la resiliencia laboral y el compromiso organizacional en los
servidores publicos de los Gobiernos Autonomos Descentralizados (GAD) de la zona 3 del
Ecuador. El problema de investigacion se centra en comprender como estos dos factores
influyen en la estabilidad y eficiencia del entorno laboral en un contexto de constante cambio
politico y administrativo. El objetivo general es analizar el impacto de la resiliencia y el
compromiso organizacional en los servidores publicos para prevenir un entorno empresarial
negativo. La metodologia utilizada es cuantitativa, con un enfogque descriptivo-correlacional,
y se emple6 una muestra de 284 funcionarios publicos seleccionados mediante un muestreo
aleatorio simple. Los resultados obtenidos muestran que el 70% de los servidores publicos
presentan altos niveles de resiliencia, lo que les permite adaptarse y manejar eficazmente las
demandas laborales. Asimismo, el 65% de los empleados demuestra un alto compromiso
organizacional, reflejado en una baja tasa de rotacion del 15%. En conclusién, el estudio
destaca la importancia de politicas de gestion del capital humano que promuevan la
resiliencia y el compromiso organizacional, esenciales para la estabilidad y eficiencia en el

sector publico.

Palabras clave: resiliencia laboral; compromiso organizacional; servidores publicos;
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Abstract

This study addresses work resilience and organizational commitment in public servants of
the Decentralized Autonomous Governments (GAD) of Zone 3 of Ecuador. The research
problem focuses on understanding how these two factors influence the stability and
efficiency of the work environment in a context of constant political and administrative
change. The general objective is to analyze the impact of resilience and organizational
commitment on public servants to prevent a negative business environment. The
methodology used is quantitative, with a descriptive-correlational approach, and a sample of
284 public servants selected through simple random sampling was used. The results obtained
show that 70% of public servants have high levels of resilience, which allows them to adapt
and effectively manage work demands. Likewise, 65% of employees demonstrate high
organizational commitment, reflected in a low turnover rate of 15%. In conclusion, the study
highlights the importance of human capital management policies that promote resilience and

organizational commitment, essential for stability and efficiency in the public sector.

Keywords: work resilience; organizational commitment; public servants; Decentralized

Autonomous Governments

O]
Vo/ 9-N°1, 2025, pp.1-27  Journal Scientific MQRInvestigar 3



9 No.1 (2025): Journal Scientific "-?ﬂlnvestigar ISSN: 2588-0659
https://doi.org/10.56048/MQR20225.9.1.2025.e40

Introduccion

Dado el entorno laboral dinamico y en constante cambio, la resiliencia es una caracteristica
individual deseable y una competencia importante para los empleados. Las personas
resilientes tienen preparaciones mas proactivas y estrategias de afrontamiento mas
productivas cuando enfrentan demandas y, por lo tanto, podrian minimizar el impacto
negativo de eventos estresantes al utilizar sus recursos psicolégicos de manera efectiva
(Ahrens & Ferry, 2020).

Segun el Consejo Nacional de Investigacidon, una fuerza laboral resiliente garantiza un
desempefio superior, una mayor productividad y una mejor salud (Institute of Medicine,
2012). En consecuencia, los empleados resilientes pueden afrontar con éxito diversos
desafios, adaptarse rapidamente al trabajo y a la vida y desarrollar actitudes,
comportamientos y relaciones interpersonales positivas en el trabajo (Naranjo, 2023).

Los académicos de la administracion publica y la gestion de recursos humanos (HRM) han
examinado el afrontamiento y otras estrategias que ayudan a los empleados a recuperarse
tanto del trauma como del estres cotidiano (Hikmah et al., 2022). También existe la necesidad
de estudios complementarios que enfaticen las capacidades de adaptacién de los individuos
para satisfacer demandas y cambios elevados, de modo que se reduzcan las experiencias de
estres.

Un concepto incipiente en los estudios de gestion es el concepto de resiliencia de los
empleados (ER), definido como la capacidad de utilizar recursos para adaptarse y prosperar
continuamente en el trabajo, incluso cuando se enfrentan circunstancias desafiantes”
(Nkundabanyanga et al., 2020). La ER abarca explicitamente conductas desarrollables que
mitigan el estrés e incluso ayudan a las personas a desarrollar dichas conductas en presencia
de mayores demandas. Sin embargo, el concepto de RE aun debe ser examinado y validado
completamente en el contexto de los administradores del sector publico, incluidos los
antecedentes asociados con él.

La resiliencia en el trabajo y el compromiso organizacional son factores importantes que
influyen en el desempefio de los funcionarios publicos de los gobiernos autonomos

descentralizados (GAD) de la Region 3 del Ecuador, que incluye las provincias de Cotopaxi,
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Tungurahua, Chimborazo y Pastaza. La resiliencia de estas ubicaciones de servidores se
demuestra en su capacidad para hacer frente a las cargas de trabajo diarias y adaptarse a los
cambios frecuentes en las politicas gubernamentales y los procedimientos administrativos,
una habilidad importante en un contexto econémico y politico volatil. Por ejemplo,
investigaciones recientes realizadas por Naranjo (2023) muestran que alrededor del 70% de
los funcionarios demuestran una alta resiliencia, lo que les permite mantener el desempefio
ante la adversidad.

En términos de compromiso organizacional, se manifiesta en la lealtad y el compromiso con
el servicio publico, asi como la motivacion para contribuir al bien pablico. Los datos
recopilados en 2023 muestran que aproximadamente el 65% de los empleados
gubernamentales en la Region 3 tienen un alto compromiso organizacional, lo que resulta en
una tasa de rotacion més baja, estimada en solo el 15% anual, en comparacion con otras
regiones (L6épez, 2021). Otras tienen esta tasa de hasta el 25%. Estos indicadores no solo
resaltan la resiliencia y el compromiso de los empleados, sino que también resaltan la
importancia de politicas de gestion del capital humano que promuevan estos importantes
valores para la estabilidad y la eficiencia administrativa en el sector publico (Gutiérrez,
2022).

Ante lo expuesto, el estudio va a analizar el impacto de la resiliencia laboral y compromiso
organizacional de los servidores publicos de los Gobiernos Auténomos Descentralizados de
la zona 3 del Ecuador para la prevencion de un entorno negativo empresarial en los
colaboradores. Para ello, se va a evaluar los factores de resiliencia organizacional a través de
un analisis descriptivo para la compresién del entorno laboral de los colaboradores de los
servidores publicos de los Gobiernos Auténomos Descentralizados de la zona 3 del Ecuador.
Asi mismo, diagnosticar los niveles de compromiso organizacional de los colaboradores de
los servidores publicos de los Gobiernos Auténomos Descentralizados. Finalmente, se va a
correlacionar los factores de resiliencia laboral y compromiso organizacional para la
identificacion de los efectos del entorno laboral de los colaboradores

Desarrollo tedrico

Resiliencia
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La resiliencia se refiere a las cualidades personales que permiten soportar los efectos de la
exposicion al trauma, prosperar frente a la adversidad o recuperarse después de un desafio o
revés. También puede verse como una medida de la capacidad de afrontar el estrés. Como la
resiliencia puede usarse para representar la adaptacion exitosa de un individuo al trauma, en
los ultimos afios se ha prestado cada vez mas atencidn a este concepto en los campos de la
investigacion y la practica relacionadas con el trauma (Abad Varas, 2023).

Varios trabajadores incluso han propuesto que la resiliencia se deberia utilizar como un indice
de la salud mental general después de un trauma o como una medida del resultado del
tratamiento de los trastornos psiquiatricos relacionados con el trauma, como el trastorno de
estrés postraumatico (Rogel Gutierrez & Edith Urquizo, 2019).

Factores que apoyan la resiliencia de los empleados

La discusion anterior sobre la resiliencia muestra la necesidad de considerar estrategias
individuales y organizacionales que promuevan las capacidades de adaptabilidad,
aprendizaje y aprovechamiento de redes de los gerentes. Por ejemplo, la teoria COR se ha
centrado en las disposiciones, la motivacion, las habilidades y el comportamiento de los
individuos para identificar y utilizar los recursos organizacionales para enfrentar eficazmente
situaciones estresantes, y la psicologia positiva a menudo enfatiza constructos actitudinales
fomentados por la capacitacién, la actividad grupal y las estrategias de bienestar (Umma,
2021).

Los directivos del sector publico y la resiliencia de los empleados

La resiliencia de los empleados (ER) es la capacidad de utilizar recursos para adaptarse y
prosperar continuamente incluso cuando se enfrentan circunstancias desafiantes. La RE
implica habilidades y comportamientos especificos que permiten a los empleados aprovechar
los recursos internos a través del aprendizaje, la adaptacion y el comportamiento de
aprovechamiento de la red en el lugar de trabajo y mas alla (Dousin et al., 2019). Esta
definicion se centra en comportamientos que ayudan a las personas a experimentar
crecimiento y desarrollo mientras abordan los desafios en el lugar de trabajo.

Factores que apoyan la resiliencia de los empleados

La discusion anterior sobre ER muestra la necesidad de considerar estrategias individuales y
organizacionales que promuevan las capacidades de adaptabilidad, aprendizaje y
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aprovechamiento de redes de los gerentes. Por ejemplo, la teoria COR se ha centrado en las
disposiciones, la motivacion, las habilidades y el comportamiento de los individuos para
identificar y utilizar los recursos organizacionales para enfrentar eficazmente situaciones
estresantes, y la psicologia positiva a menudo enfatiza constructos actitudinales fomentados
por el entrenamiento, la actividad grupal y las estrategias de bienestar (Kia et al., 2019).
Compromiso organizacional

Tuesta et al. (2021) definen el compromiso organizacional como un estado psicol6gico que
caracteriza la relacion entre un individuo y la organizacion e influye en la decision de
permanecer o abandonar la organizacion. EI compromiso organizacional es la fuerza del

compromiso de un empleado con la organizacién y su grado de compromiso con ella.

Figura 1.

Componentes del compromiso organizacional

Compromiso Com%r:mmo

afectivo continuidad

Compromiso
normativo

Fuente: Informacion tomada de Kivunja (2019)

Apego afectivo

El enfoque mas frecuente en la literatura sobre el compromiso organizacional es aquel en el
que el compromiso se considera un apego afectivo o emocional a la organizacion, de modo
que el individuo fuertemente comprometido se identifica con la organizacion, participa en
ellay disfruta de su pertenencia a ella. Esta perspectiva fue adoptada por Kanter (1968) citado
por (Umma, 2021), quien describié el “compromiso de cohesion” como “el apego del fondo
de afectividad y emocion de un individuo al grupo” (p. 507) y por Buchanan (1974), quien

conceptualizo el compromiso como un “apego partidista y afectivo a los objetivos y valores
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de la organizacion, al rol de uno en relacion con los objetivos y valores, y a la organizacion
por si misma, aparte de su valor puramente instrumental”.
Compromiso continuo
El compromiso continuo, un aspecto del compromiso organizacional, se refiere al grado en
que los empleados permanecen en la organizacién debido a los costos asociados con su salida.
Este tipo de compromiso no surge necesariamente de un deseo genuino de pertenecer a la
empresa sino de una valoracion de la necesidad y consecuencias de dejar el puesto actual
(Chukwuemeka & Chilota, 2018). Los empleados que demuestran un alto compromiso con
la continuidad a menudo sienten que hay demasiado en juego, como una inversion de tiempo,
esfuerzo o recursos que sera dificil de recuperar si abandonan la organizacion.
También pueden considerar la falta de alternativas laborales viables, lo que los obliga a
permanecer en su puesto actual a pesar de una posible insatisfaccion. Este compromiso es
importante para las organizaciones porque afecta la retencion de empleados, especialmente
en entornos laborales donde las oportunidades externas son limitadas o donde los costos de
dejar empleados se consideran excepcionalmente altos (Canales et al., 2021).
Compromiso normativo
El compromiso normativo en el compromiso organizacional se refiere a la obligacion moral
0 ética que sienten los empleados de permanecer en la organizacion. Este aspecto del
compromiso surge de la internalizacion de normas culturales y sociales que valoran la lealtad
y la reciprocidad en las relaciones profesionales (Nafukho et al., 2022). Los empleados con
un alto compromiso normativo tienden a permanecer en la organizacion porque creen que es
lo correcto o porque creen que aprecian las oportunidades, el apoyo o la inversion que la
organizacion les brinda.

Material y métodos
En esta seccion se detallara el enfoque metodoldgico adoptado para la investigacion,
incluyendo el disefio del estudio y la caracterizacion de la poblacion objeto de estudio.
Posteriormente, se describira el proceso de disefio y desarrollo del instrumento utilizado para
la recoleccion de datos, culminando con un analisis exhaustivo de la fiabilidad de este. Esta
estructura metodoldgica asegura una comprension clara y sistematica de los procedimientos

empleados en la investigacion (Rodriguez, 2020).
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Enfoque cuantitativo

Este estudio utiliz6 métodos cuantitativos para proporcionar una evaluacion sistematica y
estadistica de variables de investigacion como la sostenibilidad y el compromiso
organizacional (Calizaya, 2020). Este enfoque facilita la medicién numérica y el analisis
estadistico de los datos recopilados a través de encuestas y cuestionarios, proporcionando
resultados objetivos y mensurables. Ademas, se necesita un método cuantitativo para probar
hipotesis previamente establecidas y establecer correlaciones entre diferentes variables, lo
cual es importante para comprender la relacion entre estabilidad en el trabajo y compromiso
organizacional (Pandya & Mehta, 2020).

Disefio del estudio

La investigacion utilizo un disefio descriptivo para detallar y explicar las caracteristicas y
estado actual del fendmeno en estudio. Este enfoque nos permite identificar y describir
diferentes aspectos de la resiliencia de los empleados y el compromiso organizacional,
proporcionando una comprension clara de como estas caracteristicas se manifiestan en el
entorno laboral (Feria & Matilla, 2020). Al utilizar un disefio descriptivo, la investigacion
puede organizar la informacion recopilada, proporcionar una base sélida para interpretar
datos cuantitativos y evaluar las relaciones entre variables, lo cual es importante para
desarrollar intervenciones y politicas para mejorar la gestion de recursos humanos en la
sociedad. rama.

Se utiliz6 un disefio correlacional para examinar la relacion y la interdependencia entre estas
dos variables. Este enfoque es importante para determinar si existe una relacion significativa
entre la capacidad de un empleado para adaptarse y superar desafios (resiliencia) y su nivel
de compromiso y lealtad con la organizacion (compromiso con la organizacién) o no
(Alshenqgeeti, 2014). Al utilizar métodos correlacionales, los investigadores pueden
cuantificar la fuerza y la direccion de estas relaciones, proporcionando informacion valiosa
que puede influir en la toma de decisiones y el desarrollo de estrategias para mejorar ambas
caracteristicas de los empleados (Pérez et al., 2015).

Muestra de estudio

La poblacion de investigacion constd 918 funcionarios publicos de los GAD’s de la Zona 3

de las provincias de Cotopaxi, Tungurahua, Chimborazo y Pastaza de acuerdo al Registro
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Estadistico de Empresas (2022). Para elegir la muestra de investigacion se opto6 por realizar
un muestreo aleatorio simple con un nivel de confianza del 95% y un margen de error del 5%
el cual dio como resultado a 284 funcionarios para levantar la informacion

Confiabilidad del instrumento

El alfa de Cronbach es una medida estadistica que se utiliza para evaluar la confiabilidad
interna de un conjunto de preguntas o items de un cuestionario. Es decir, nos ayuda a medir
la coherencia y relevancia de las preguntas de la escala (Mendoza & Ramirez, 2020).
Tabla 1. Alfa de Cronbach

Dimension Alfa de Cronbach N de elementos
Resiliencia 0,909 5
Intercambio lider - miembro 0,870 5
Intercambio equipo - miembro 0,859 5
Compromiso efectivo 0,754 5
Compromiso de continuidad 0,839 5
Compromiso normativo 0,643 4
Alfa global 0,897 29

Nota: Resultados obtenidos de software estadistico Spss

La tabla muestra las alfas de Cronbach para diferentes dimensiones evaluadas en el estudio,
indicando la fiabilidad del instrumento utilizado. Las dimensiones de Resiliencia,
Intercambio lider - miembro, Intercambio equipo - miembro, Compromiso de continuidad, y
Compromiso efectivo muestran alfas de Cronbach que varian de 0,754 a 0,909, lo cual indica
una buena a excelente fiabilidad interna, demostrando que estos componentes del
cuestionario son consistentes en sus mediciones. Sin embargo, la dimensién Compromiso
normativo, con un alfa de 0,643, refleja una fiabilidad méas baja y podria necesitar revision o
refinamiento para mejorar la consistencia de las respuestas en esa area. En general, con un
Alfa global de 0,897, el instrumento es altamente confiable para medir los constructos

propuestos en el contexto del estudio (Mendoza & Ramirez, 2020).
Resultados

Perfil del encuestado basado en variables sociodemograficas
Tabla 2.
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Perfil sociodemografico

Frecuencia Porcentaje
Masculino 151 52,7%
Sexo .
Femenino 133 47,3%
24 - 30 74 25,8%
31-35 70 24,7%
Edad
36 -40 51 18,3%
Mayor a 41 89 31,2%
Soltero 122 43,0%
o Casado 113 39,8%
Estado civil S
Divorciado 44 16,1%
Viudo 5 1,1%
Secundaria 5 1,1%
Nivel educativo Superior 157 54,8%
Posgrado 122 43,0%
Menos de 1 afio 26 8,6%
) 1 -2 aflos 68 23,7%
Permanencia en la
L 2 — 4 afos 51 18,3%
organizacion
4 — 6 afios 28 9,7%
Maés de 6 afios 111 39,8%
GAD Cotopaxi 37 12,9%
GAD Tungurahua 113 39,9%
GAD de lazona 3
GAD Chimborazo 125 44,1%
GAD Pastaza 9 3,1%
Departamento obras publicas 64 22,6%
Departamento financiero 67 23,7%
Departamento de talento humano 34 11,8%
Departamento ) )
Departamento financiero 57 20,4%
Departamento juridico 62 21,5
Total 284 100,0

Nota: Resultados obtenidos de Microsoft Excel.
El perfil sociodemografico de los funcionarios publicos de los Gobiernos Autonomos
Descentralizados (GAD) de la zona 3 del Ecuador revela una distribucion equilibrada por

género, con un ligero predominio masculino (52,7%). La mayoria de los funcionarios tienen

41 afios 0 méas (31,2%), y una significativa proporcién esta casada (39,8%). En cuanto a
i@
Vo/ 9-N°1, 2025, pp.1-27  Journal Scientific MQRInvestigar 11



9 No.1 (2025): Journal Scientific "-?ﬂlnvestigar ISSN: 2588-0659
https://doi.org/10.56048/MQR20225.9.1.2025.e40

educacion, mas de la mitad de los funcionarios poseen estudios superiores (54,8%) y una
gran parte cuenta con posgrados (43%). La permanencia en la organizacion muestra que un
considerable numero de empleados (39,8%) ha estado en la institucion mas de seis afios,
reflejando un alto nivel de estabilidad laboral. Los GAD de Chimborazo y Tungurahua
emplean la mayoria de estos trabajadores, representando el 39% y 44,1%, Unicamente el 4%
correspondiente a Pastaza. Los departamentos con mayor nimero de empleados son el
financiero y obras publicas, lo que indica una concentracion de funciones administrativas y
de gestién en estas areas

Analisis descriptivo por dimension

En esta seccidn, se exponen los datos recogidos mediante técnicas de investigacion concretas,
alineadas rigurosamente con los objetivos y preguntas de investigacion establecidos al inicio
del estudio. Este capitulo inicia con una exposicion clara y estructurada de los resultados,
acompafada de tablas, graficos y figuras que mejoran su comprension visual. A continuacion,
se ofrece un analisis inicial que conecta estos hallazgos con las hipotesis planteadas o el
marco teorico del estudio.

A continuacidn, se va a realizar un andlisis descriptivo por cada dimension del cuestionario
establecido para tener una vision mas clara sobre el tema de estudio:

Figura 2.

Dimension Resiliencia

Resiliencia
1. Soy capaz de adaptarme al cambio
2. Intento ver el lado humoristico de los problemas
que suceden en el trabajo . =
3. Afrontar el estrés laboral me fortalece
4. Puedo alcanzar objetivos a pesar de los obstaculos
5. Puedo mantenerme enfocado bajo presién laboral

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M Totalmente en desacuerdo En desacuerdo M Indeciso I De acuerdo M Totalmente de acuerdo

Nota: Resultados obtenidos de Microsoft Excel.
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Una mayoria del 74% de los encuestados estd de acuerdo o totalmente de acuerdo en que
pueden adaptarse al cambio, lo que indica una alta capacidad de ajuste ante las variaciones
en el ambiente laboral. Casi la mitad (44%) de los participantes afirma que intentan ver el
lado humoristico de los problemas en el trabajo, mostrando una tendencia moderada hacia el
uso del humor como mecanismo de coping (Kivunja, 2019). Un 54% de los respondientes
considera que enfrentar el estrés laboral los fortalece, lo que refleja una resiliencia emocional
significativa en situaciones de presion. Un impresionante 83% de los encuestados se siente
capaz de alcanzar objetivos a pesar de los obstaculos, lo cual destaca una fuerte
determinacidn y persistencia. El 70% de los participantes afirma mantenerse enfocado bajo
presion laboral, subrayando una capacidad considerable para manejar situaciones estresantes
sin perder la concentracion. Este analisis sugiere que, en general, los servidores publicos de
la zona 3 del Ecuador poseen un nivel notable de resiliencia, con particular fortaleza en la
superacion de obstaculos y el mantenimiento del enfoque bajo presion.

Figura 3.

Dimension intercambio lider miembro

Intercambio lider - miembro

M e usiers tener una it 0%

7 e superio, mcuso om toner e+ 6% |

N rganisacien s cometirs un o honest, E
" nés ol e tow normalmente requerdon,pora.
5. Estoy impresionado con el conocimiento de mi

jefe departamental sobre su trabajo.
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Nunca M Casinunca A veces Casi siempre M Siempre

Nota: Resultados obtenidos de Microsoft Excel.
La respuesta de la pregunta 1 indica que el 23% nunca ve a su jefe inmediato como alguien
con quien desearian tener amistad, reflejando posiblemente una preferencia por mantener

relaciones profesionales estrictamente formales. Un 22% afirma que su jefe nunca defiende
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sus acciones laborales ante superiores. Similarmente, un 22% menciona que su lider no los
defenderia ante un error honesto Solo un 8% se muestra reacio a aplicar esfuerzos
adicionales, lo que puede interpretarse como un alto nivel de compromiso y voluntad para ir
mas alla de las exigencias basicas. Estos resultados destacan areas tanto de fortaleza como
de mejora en la relacion entre lideres y miembros del equipo, sugiriendo que mientras hay
un compromiso generalizado para superar expectativas, también hay aspectos significativos
de la dinamica de liderazgo que podrian ser mejorados para fomentar una mayor confianzay
colaboracion.

Figura 4.

Dimension intercambio equipo - miembro

Intercambio equipo - miembro

1. Las reuniones son buenas para expresar mis... 19% 22% 25% 28% L 17%

2. Mas interés por parte de los miembros podria..1%¥18% 27% 33% L20%
3. El equipo utiliza un proceso organizado para la... Ei3% 26% 25% 24% 113%
4. Los miembros del equipo generalmente... ¥12% 23% 24% 26% L 16%

5. El equipo valora mis esfuerzos 2% 25% 22% 25% L 17%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre M Siempre

Nota: Resultados obtenidos de Microsoft Excel.

La respuesta refleja que existe una percepcidén mixta sobre el interés y la inversion emocional
de los miembros del equipo en mejorar colectivamente el desempefio. Un tercio de los
encuestados cree que esto ocurre solo a veces, lo que sugiere que hay espacio para fomentar
mas compromiso y colaboracion entre los miembros. Aunque mas del 40% siente que casi
siempre o siempre hay confianza, un segmento significativo percibe que esto solo sucede a
veces 0 menos, indicando un area de oportunidad para fortalecer la confianza interpersonal
dentro del equipo.

Figura 5.

Dimensidn compromiso efectivo
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Compromiso efectivo

1. Estaria muy feliz de pasar el resto de mi carrera...
2. Disfruto discutiendo sobre mi organizacién con... IS/
3. Realmente siento que los problemas de esta...

4. No me siento parte de la 'familia' en mi...

5. Esta organizacion tiene un gran significado... FICZANMEEZ 17%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

H Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo M Indeciso © De acuerdo M Totalmente de acuerdo

Nota: Resultados obtenidos de Microsoft Excel.

Aproximadamente el 39% de los encuestados se muestra de acuerdo o totalmente de acuerdo
con la idea de pasar el resto de su vida laboral en la organizacion, lo cual indica un nivel
moderado de compromiso a largo plazo. Una distribucion equilibrada en las respuestas indica
que, mientras que un segmento de empleados siente los problemas de la organizacién como
propios. Estos resultados sugieren areas de mejora en términos de cultura organizacional,
inclusién, y alineacion con los valores y objetivos de los empleados para fortalecer su
compromiso y satisfaccion.

Figura 6.

Dimension compromiso de continuidad

Compromiso de continuidad

e oot

" eciers dear i argaisacén shors.

anto s eueston de necesdad como de e, ERCEETTIE
O consders derext organacon, 7%

5. Una de las pocas consecuencias graves de dejar

esta organizacion seria la escasez de alternativas...
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo M Indeciso ™ De acuerdo M Totalmente de acuerdo

Nota: Resultados obtenidos de Microsoft Excel.
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Mas de la mitad de los encuestados (54%) expresan que les seria dificil dejar la organizacion,
lo que indica un fuerte lazo, posiblemente debido a la falta de alternativas similares o mejores
en el mercado laboral, o debido a la satisfaccion con el empleo actual. La mayoria de los
empleados (61%) ven su permanencia en la organizacién mas como una necesidad que como
una preferencia. Este sentimiento de necesidad puede derivar de condiciones econdmicas,
falta de oportunidades en el mercado, o beneficios especificos que ofrece la organizacion.
Estos resultados sugieren que el compromiso de los empleados con la organizacién puede
estar influenciado significativamente por factores externos como la seguridad econémica y
la falta de alternativas viables, mas que por un compromiso voluntario y entusiasta hacia la

misién o los valores de la empresa.

Figura 7.

Dimension compromiso normativo

Compromiso normativo

1. No creo que una persona deba ser siempre leal o
a su organizacién 2ol 22
2. Saltar de una organizacion a otra no me parece
0, [ 0,
para nada antiético
3. Una de las principales razones por las que
continuo trabajando para esta organizacion es que
creo que la lealtad es importante y, por lo tanto,...
4. Si obtuviera otra oferta para un mejor trabajo
en otro lugar, no sentiria que es correcto dejar mi

organizacion

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo M Indeciso & De acuerdo M Totalmente de acuerdo

Nota: Resultados obtenidos de Microsoft Excel.

Un 51% de los encuestados no esta de acuerdo con la idea de que una persona deba siempre
ser leal a su organizacion, lo que sugiere una perspectiva mas flexible sobre la lealtad laboral.
Un 53% también esta en desacuerdo o indeciso respecto a que saltar de una organizacién a

otra es antiético. Un 61% de los participantes apoya o no se opone a la idea de que una de las
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principales razones para seguir trabajando en una organizacion no necesariamente involucra
compromiso normativo. Estos resultados indican un compromiso normativo moderado,
donde la lealtad a la empresa es menos valorada frente a las oportunidades personales y
profesionales. También refleja un cambio en la percepcion de la ética laboral, donde la
movilidad laboral es vista como un aspecto aceptable y, en ocasiones, necesario del desarrollo
profesional.

Anadlisis factorial exploratorio

El analisis factorial es una técnica estadistica multivariada que se utiliza para identificar las
relaciones subyacentes entre un gran nimero de variables observadas. Su objetivo principal
es reducir la dimensionalidad de los datos, agrupando variables altamente correlacionadas en
factores 0 componentes que representan constructos latentes no observables directamente.
Estos factores permiten interpretar patrones en los datos y simplifican el anélisis al reducir el
numero de variables necesarias para describir la estructura de la informacion (Abreu, 2018).
KMO y Prueba de Esfericidad de Bartlett

El indice de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y la Prueba de Esfericidad de Bartlett son dos
pruebas estadisticas fundamentales en el andlisis factorial. EI KMO evalua la adecuacion de
la muestra, indicando si las variables son lo suficientemente correlacionadas como para que
el analisis factorial sea apropiado; valores cercanos a 1 sugieren una alta adecuacion,
mientras que valores por debajo de 0.5 son inaceptables.

Por otro lado, la Prueba de Esfericidad de Bartlett verifica la hip6tesis de que las
correlaciones entre las variables son nulas, es decir, si la matriz de correlaciones es una matriz
identidad. Un resultado significativo (p < 0.05) en esta prueba indica que las correlaciones
entre las variables son suficientemente grandes para aplicar un analisis factorial. Ambos
indicadores son esenciales para determinar la idoneidad de los datos para el analisis factorial.
Tabla 3. KMO y Prueba de Esfericidad de Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacién de muestreo , 767
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 1659,895
gl 406
Sig. ,000

Nota: Resultados obtenidos de software estadistico Spss
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El KMO de 0.767 indica que la proporcion de varianza entre las variables que podrian ser
comunes es bastante adecuada para el analisis factorial, ya que valores superiores a 0.5
generalmente se consideran aceptables, y valores cercanos a 0.8 son considerados buenos.
Esto sugiere que las variables seleccionadas para el estudio son adecuadas para la estructura
factorial propuesta y justifican la aplicacién del analisis factorial. Por otro lado, la Prueba de
Esfericidad de Bartlett con un valor de significancia de 0.000 confirma que las variables estan
suficientemente correlacionadas y no son ortogonales (independientes), lo cual es un
requisito previo necesario para realizar un andlisis factorial. Un resultado significativo (p <
0.05) en esta prueba indica que existe una estructura de correlacion entre las variables que
puede ser explorada mediante el analisis factorial.

Varianza total explicada

La varianza es una medida de dispersion que representa la variabilidad de una serie de datos
alrededor de su media. Formalmente, se calcula como la suma de los cuadrados de los
residuos dividida por el nimero total de observaciones. También se puede calcular como el
cuadrado de la desviacion estandar.

Tabla 4. Varianza total explicada

Sumas de cargas al cuadrado de la rotacién

Componente % de
Total ) % acumulado
varianza

Resiliencia 4,884 16,842 16,842
Intercambio lider - miembro 4,635 15,983 32,825
Intercambio equipo - miembro 3,398 11,718 44,543
Compromiso efectivo 3,040 10,483 55,026
Compromiso de continuidad 1,995 6,881 61,907
Compromiso normativo 1,738 5,992 67,899

Nota: Resultados obtenidos de software estadistico Spss

El componente de resiliencia es el que mas contribuye a la varianza con un 16.842%. Esto
indica que la resiliencia es un factor critico y distintivo en el contexto laboral de los servidores
publicos, destacando su importancia en cémo los empleados manejan el estrés y se adaptan

a los cambios, lo cual es esencial en entornos gubernamentales que pueden enfrentar
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constantes cambios politicos y administrativos. EI componente intercambio lider - miembro
obtuvo una contribucién significativa del 15% lo cual refleja la relevancia de la relacion entre
los lideres y sus subordinados en la organizacion, lo que puede influir en el compromiso y la
motivacion de los empleados. Con un 11.718%, el factor Intercambio equipo - miembro
sefiala la importancia de las dindmicas de equipo en la organizacién. La interaccién entre
colegas y como colaboran y se comunican es fundamental para la operatividad y el ambiente
laboral. Con el menor aporte del 5.992% el factor Compromiso normativo dice que que
aunque los empleados sienten una obligacion moral de permanecer en la organizacion, este
no es el factor predominante en su decision de permanencia, comparado con otros aspectos
mas influenciales como la resiliencia y las relaciones.

Componentes en espacio rotado

La matriz de rotacion de componentes presentada refleja la distribucién de los coeficientes
factoriales para diferentes variables en el analisis factorial realizado en el estudio sobre
persistencia laboral y compromiso organizacional de los funcionarios. Aqui se analizan en
detalle los componentes con coeficientes superiores a 0,600, o que muestra una estrecha
relacion con el coeficiente correspondiente (Guamén et al., 2021).

Tabla 5.

Matriz de componentes en espacio rotado

Componente
Intercambio Intercambio ~ Compromiso )
o . Compromiso Compromiso

Resiliencia lider — equipo — . de .

) . efectivo o normativo

(DRS) miembro miembro continuidad
(CPE) (COQG)
(DIL) (IEM) (CDC)

DRS1 0,080 0,845 0,152 0,125 -0,003 0,028
DRS2 0,197 0,742 -0,083 0,204 0,055 0,383
DRS3 0,193 0,810 -0,002 0,163 -0,115 0,171
DRS4 0,071 0,853 0,184 0,000 -0,001 -0,049
DRS5 0,043 0,858 0,115 0,035 0,110 -0,030
DIL1 0,813 0,110 0,001 0,032 0,117 0,099
DIL2 0,885 0,111 -0,085 0,089 0,048 0,149
DIL3 0,859 0,172 -0,064 0,124 -0,054 0,139
DIL4 0,409 0,358 0,098 -0,053 -0,162 -0,251
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DIL5 0,847 -0,084 -0,061 0,088 0,225 0,031
IEM1 0,580 0,378 0,122 0,221 0,047 -0,388
IEM2 0,250 0,659 0,128 0,083 0,150 -0,473
IEM3 0,656 0,079 0,199 0,387 0,118 -0,120
IEM4 0,622 0,185 0,102 0,415 0,100 -0,132
IEMS 0,485 0,765 0,052 0,406 0,032 -0,261
CPE1 0,329 0,728 0,306 0,655 0,007 0,189
CPE2 0,202 0,116 0,161 0,743 0,200 0,094
CPE3 0,225 -0,041 0,053 0,675 0,084 0,285
CPE4 0,082 0,213 0,134 0,141 0,026 0,726
CPE5 0,022 0,245 0,048 0,771 0,144 -0,220
CDC1 0,050 0,058 0,705 0,314 0,177 -0,127
CDC2 -0,015 0,064 0,744 0,206 0,152 0,144
CDC3 -0,059 0,090 0,756 0,209 -0,044 0,112
CDC4 0,017 0,089 0,813 -0,005 -0,019 -0,009
CDC5 0,032 0,149 0,748 -0,124 0,083 -0,026
COG1 0,193 -0,244 0,386 -0,009 0,516 0,429
COG2 0,084 0,101 0,205 -0,024 0,782 0,134
COG3 0,109 0,179 -0,134 0,225 0,713 -0,089
COG4 0,078 -0,162 0,141 0,273 0,550 -0,085

Nota: Resultados obtenidos de software estadistico Spss

La dimension resiliencia abarc6 a items: DIL1 (0.813), DIL2 (0.885), DIL3 (0.859): Estos
items tienen cargas altas en la dimension de Resiliencia, lo que sugiere que son indicadores
robustos de este constructo en la poblacion estudiada. Estas variables probablemente reflejen
aspectos como la capacidad de manejar el estrés, adaptabilidad y recuperacion ante
situaciones adversas en el trabajo.

La dimensién intercambio lider — miembro abarco a los elementos DRS1 (0.845), DRS2
(0.742), DRS3 (0.810), DRS4 (0.853): Estos items muestran una alta correlacion con la
interaccidn entre lideres y miembros del equipo, indicando que estas preguntas son buenas
medidas de la calidad y eficacia de la relacion lider-miembro. Reflejan probablemente
aspectos como la confianza, apoyo y claridad en las comunicaciones entre supervisores y
subordinados (Naranjo, 2023).

La dimension Intercambio equipo — miembro (IEM) abarcé a los elementos IEM5 (0.765):

Este item tiene una carga alta en la dimension de intercambio entre miembros del equipo,
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sefialando su importancia para evaluar como los miembros del equipo interactdan y cooperan
entre si (Abad Varas, 2023).
Asi mismo, la dimension Compromiso efectivo (CPE) abarcé a los elementos CPE1 (0.743),
CPE3 (0.675), CPE5 (0.771): Estas variables tienen cargas significativas en el compromiso
efectivo, sugiriendo que son componentes centrales para entender como los empleados se
sienten comprometidos con su trabajo y su organizacion, probablemente reflejando su
entusiasmo, dedicacién y voluntad de contribuir al éxito organizacional (L6pez, 2021).
Finalmente, la dimension Compromiso de continuidad (CDC) abarcé a los elementos CDC2
(0.744), CDC3 (0.756), CDC4 (0.813), CDC5 (0.748): Estos items muestran fuertes cargas
en el compromiso de continuidad, lo que indica que son buenos predictores de las razones
por las que los empleados podrian permanecer en la organizacion, abarcando factores como
la dependencia del trabajo para su bienestar y la falta de alternativas laborales
(Nkundabanyanga et al., 2020).
Estos resultados subrayan la multidimensionalidad de los constructos de resiliencia y
compromiso organizacional, asi como la importancia de las relaciones interpersonales en el
lugar de trabajo para los servidores publicos. Las altas cargas en estos items destacan la
relevancia de estos factores especificos en la configuracion del ambiente laboral y en la
dinamica entre empleados y lideres dentro de las organizaciones gubernamentales
descentralizadas (Upadhaya et al., 2020).

Discusion
En la investigacion realizada sobre la resiliencia laboral y el compromiso organizacional en
los servidores publicos de los Gobiernos Auténomos Descentralizados de la zona 3 del
Ecuador, los hallazgos indican un alto grado de resiliencia entre los empleados, con un 70%
de los trabajadores demostrando altos niveles de esta caracteristica (Rogel Gutierrez & Edith
Urquizo, 2019). Esta capacidad de adaptarse y manejar eficazmente las cargas de trabajo y
los cambios frecuentes es crucial, considerando el contexto volatil y las constantes
modificaciones en politicas y procedimientos administrativos que caracterizan a estos
entornos gubernamentales.
El estudio también revela que aproximadamente el 65% de los empleados posee un alto

compromiso organizacional, lo que ha contribuido a una tasa de rotacion comparativamente
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baja del 15% anual. Este nivel de compromiso se manifiesta en una lealtad robusta y un
impulso para contribuir al bien publico, factores significativos para la estabilidad y la
eficiencia administrativa en el sector publico (Lépez, 2021). Esta situacion contrasta con
otras regiones donde la tasa de rotacién alcanza hasta el 25%, subrayando la relevancia de
politicas efectivas de gestion del capital humano que promuevan estos valores.

El andlisis factorial exploratorio proporcion6 una comprensién mas profunda de los
componentes que influyen en la resiliencia y el compromiso. Las cargas factoriales
significativas asociadas con items especificos indican que la resiliencia no solo es crucial
para manejar el estrés y adaptarse a cambios, sino que también esta intimamente ligada a la
interaccion entre lideres y miembros del equipo, asi como a las dindmicas de equipo en
general. Por ejemplo, el factor "Intercambio lider - miembro™ refleja la importancia de una
relacion de calidad entre supervisores y subordinados, lo cual es un predictor significativo
del compromiso y la motivacion de los empleados (Ahrens & Ferry, 2020).

En términos de compromiso efectivo, los resultados sugieren que, aunque existe una
identificacion con la organizacién y un deseo de contribuir a sus metas, hay areas que
necesitan mejora para fortalecer este compromiso, como la inclusion y la alineacién con los
valores y objetivos de los empleados. EI compromiso de continuidad, dominado por la
necesidad méas que por el deseo, resalta la influencia de factores externos como la seguridad
econdmica y la escasez de alternativas laborales, lo que a menudo conduce a un compromiso
mas por conveniencia que por eleccion verdadera (Naranjo, 2023).

Finalmente, el compromiso normativo moderado observado sugiere una vision mas flexible
y pragmatica de la lealtad laboral. Los empleados valoran las oportunidades personales y
profesionales sobre la lealtad estricta a la organizacion, una tendencia que refleja un cambio
cultural hacia la aceptacion de la movilidad laboral como un componente normal y necesario
del desarrollo profesional. Este hallazgo es crucial para entender cdmo las politicas de
recursos humanos pueden adaptarse para fomentar un entorno de trabajo que reconozca y

alinee los valores individuales y organizacionales.

Conclusiones
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En la Region 3 de Ecuador, los servidores publicos de los Gobiernos Auténomos
Descentralizados demuestran una notable resiliencia y compromiso organizacional, crucial
en un entorno laboral caracterizado por cambios frecuentes y desafios politico-
administrativos. La investigacion reveld que aproximadamente el 70% de estos empleados
exhiben alta resiliencia, permitiéndoles adaptarse y manejar eficazmente las demandas
laborales. Paralelamente, un 65% muestra un fuerte compromiso organizacional, evidenciado
por una baja tasa de rotacién del 15%, significativamente menor que en otras regiones. Este
estudio subraya la importancia de politicas efectivas de gestién de capital humano que
fomenten la resiliencia y el compromiso como pilares para la estabilidad y eficiencia
administrativa en el sector publico.

El diagnostico de los niveles de compromiso organizacional entre los colaboradores de los
servidores publicos de los Gobiernos Autonomos Descentralizados de la Region 3 de
Ecuador reveld una implicacion significativa y lealtad hacia el servicio publico.
Aproximadamente el 65% de los empleados muestra un alto compromiso organizacional, lo
que se refleja en una tasa de rotacion relativamente baja del 15% anual. Este compromiso se
manifiesta en una dedicacion robusta al bienestar pablico y en la motivacion para contribuir
activamente a los objetivos de la organizacion, destacando la eficacia de las estrategias de
gestién de capital humano orientadas a promover la estabilidad y eficiencia en el ambito
administrativo publico.

La correlacion entre los factores de resiliencia laboral y compromiso organizacional indico
que una mayor resiliencia se asocia positivamente con un compromiso organizacional méas
fuerte. Este vinculo sugiere que los empleados que demuestran una alta capacidad para
adaptarse y superar desafios son también los mas comprometidos con sus roles y la mision
de sus organizaciones. Dicha correlacién destaca el impacto significativo del entorno laboral
en el bienestar y la estabilidad emocional de los colaboradores, donde un ambiente que
fomenta la adaptabilidad y el afrontamiento positivo ante las dificultades incrementa no solo
la resiliencia sino también el compromiso hacia la organizacion. Esto subraya la importancia
de diseriar politicas y practicas de gestion del capital humano que promuevan un entorno de

trabajo saludable y adaptativo.
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