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RESUMEN

El proposito principal de la presente investigacion, titulada “Comportamiento Organizacional y
Resiliencia en los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de
Apurimac — provincia de Abancay, Apurimac 2022 fue determinar el grado de relacion del
comportamiento organizacional y la resiliencia en los trabajadores administrativos de dicha
institucidn. La investigacion se llevd a cabo con un enfoque correlacional, utilizando un disefio no
experimental y adoptando un enfoque cuantitativo. La poblacion objetivo fue de 149 individuos,
y la muestra consistio en 108 trabajadores administrativos de la Universidad Micaela Bastidas de
Apurimac. Se utilizé un cuestionario compuesto por 43 items como instrumento para recopilar

datos, y para validar dicho instrumento se aplicé el coeficiente Alfa de Cronbach.

De acuerdo con la escala de medicion, se observa que el Comportamiento Organizacional se sitla
en un nivel adecuado, alcanzando un puntaje de 3.65, mientras que la Resiliencia muestra un nivel
alto con una puntuacion de 4.11. Segun el analisis de la correlacion de Pearson, se identificd una
correlacion positiva baja con un valor de 0.393 entre las variables de Comportamiento
Organizacional y Resiliencia. Ademas, se destac6 un hallazgo significativo al observar que el nivel
del sistema de la organizacion guarda una relacion mas fuerte con la resiliencia, presentando un
valor de 0.554 y obteniendo asi una correlacién positiva moderada. A partir de estos resultados, se
puede afirmar que los colaboradores, al sentirse identificados con la institucion, desempefian sus

funciones de manera satisfactoria y positiva.

Palabras claves: comportamiento organizacional, resiliencia, adaptabilidad, toma de decisiones,

capacidad, motivacion, autonomia.
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ABSTRACT

The main purpose of the current research, titled "Organizational Behavior and Resilience in
Administrative Workers of the National University Micaela Bastidas de Apurimac — Abancay
Province, Apurimac 2022," was to determine the degree of relationship between organizational
behavior and resilience in the administrative workers of the mentioned institution. The research
was conducted with a correlational approach, using a non-experimental design and adopting a
quantitative approach. The target population consisted of 149 individuals, and the sample
comprised 108 administrative workers from the University Micaela Bastidas de Apurimac. A
questionnaire consisting of 43 items was used as the data collection instrument, and the Cronbach's

Alpha coefficient was applied to validate the instrument.

According to the measurement scale, it is observed that Organizational Behavior is at an adequate
level, reaching a score of 3.65, while Resilience shows a high level with a score of 4.11. Based on
the Pearson correlation analysis, a low positive correlation was identified with a value of 0.393
between the variables of Organizational Behavior and Resilience. Furthermore, a significant
finding was highlighted by observing that the level of the organizational system has a stronger
relationship with resilience, presenting a value of 0.554 and thus obtaining a moderate positive
correlation. From these results, it can be affirmed that employees, when identifying with the

institution, perform their functions in a satisfactory and positive manner.

Keywords: organizational behavior, resilience, adaptability, decision-making, capacity,

motivation, autonomy.
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CAPITULO I
INTRODUCCION
1.1  Planteamiento del problema

Segun el Institute of HeartMath (2014) se sostiene que “La resiliencia se puede
definir como la habilidad para prepararse, recuperarse y adaptarse frente al estrés, desafios
0 adversidades. Ser resiliente implica la capacidad de recuperarse de manera mas rapida

después de enfrentar situaciones dificiles”

Al vivir en un cambio constante tanto los integrantes como la organizacion deben
adecuarse y cumplir ciertos requisitos para una Optima realizacién de funciones, de no
afrontar los cambios que siempre se atraviesa esta afecta de manera amplia a la organizacion

y a los individuos que pertenecen a ella.

En el afio 2020 los trabajadores administrativos de las universidades publicas fueron
afectados por el COVID 19, ya que no estuvieron preparados para asumir los cambios que
se dieron repentinamente, el trabajo remoto les afecto a los colaboradores siendo perjudicada
la universidad ya que no cumplieron las actividades programadas para dicho afio de acuerdo

con su POI (Plan Operativo Institucional).

Para el afio 2021 los trabajadores administrativos realizaron trabajo mixto, es decir
intercalaban los dias de la semana para desempefiar sus funciones de manera presencial en
la institucion y virtualmente desde sus hogares, asi mismo, ellos no tenian satisfaccion
personal, porque al efectuar sus funciones en el hogar no tenian las herramientas necesarias
como le brindan en la universidad, por otro lado al llevar a cabo el trabajo remoto se les
hacia complicado separar sus labores domésticas con sus labores administrativas por lo que

no se concentraban con sus funciones institucionales.

En la actualidad los trabajadores administrativos de la Institucion han ido
adaptandose a la nueva forma de trabajar demostrando su capacidad de resiliencia para asi
tratar de responder rapidamente a la incertidumbre, siendo mas activos y tengan un mejor
desempefio en su zona de trabajo, ellos al observar los nuevos cambios tuvieron que entender

los nuevos procesos digitales, atencion por pagina web, asimismo el estar bien consigo
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mismo, estas pueden tratar de realizar sus funciones adecuadamente lo cual es de beneficio
con el fin de cumplir con el propdsito de la universidad y crecimiento propio, en cuanto a su

adaptabilidad ellos al no estar preparados no reaccionaron a los cambios adecuadamente.

Se observo que los trabajadores no poseen una actitud resiliente ya que tuvieron
dificultad para poder superar facilmente los obstaculos ante las circunstancias que se han
presentado por el Covid 19 y no han podido controlar sus actitudes ante la adversidad de una
manera adecuada por falta de flexibilidad. Asimismo, les falt autoconfianza para afrontar
los nuevos desafios y aprender nuevas formas de llevar a cabo sus responsabilidades
mediante el uso de herramientas tecnolégicas y la realizacion de sus funciones de forma

remota.

Es muy importante que en todo tipo de organizacion se tenga un lider que cuente con

la capacidad de poderio para poder influir al comportamiento de los trabajadores.

Cabe resaltar que la aceptacion de uno mismo y de la vida es muy importante, ellos
no estan siendo perseverantes frente a la situacion de la coyuntura actual por lo cual no estan
afrontando y tomando decisiones para los problemas internos o externos de manera
ingeniosa como personas y como integrantes de la institucion, asi mismo, este
comportamiento se esta convirtiendo en una limitante para alcanzar una buena productividad
en la organizacion pues ellos estan siendo afectados emocionalmente lo cual esta

repercutiendo en su bienestar y su felicidad.

El retraso de su remuneracion y las capacitaciones que no son constantes hacen que
los trabajadores no se sientan valorados por lo tanto eludan su independencia propia
afectando en la realizacién de sus funciones ya que solo cumplen lo establecido, mas no
hacer mas de lo que se le pide como por voluntad propia, estos factores traen consigo la

desmotivacion.

Los aportes que ellos dan para una mejora muchas veces no son considerados por lo
que les afecta en su dia a dia haciendo que su perspectiva de una vida estable entorno a su

trabajo sea negativa.
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Las organizaciones al verse afectadas por diferentes circunstancias no suelen tomar
acciones de manera oportuna para con sus colaboradores y de esa forma puedan alcanzar sus

metas con el fin de cumplir sus objetivos trazados.

A comienzos del afio 2020 por el Covid 19 fueron perjudicados muchas
organizaciones, mas que todo en el nivel educativo como son las universidades que
paralizaron sus funciones administrativas y laborales académicas siendo afectada toda la
comunidad institucional, ya que hubo aislamiento social donde se requeria guardar distancia
para asi combatir la pandemia y muchas organizaciones no estuvieron preparadas para esta

situacion.

Los trabajadores de las universidades publicas no llevan a el Manual de Organizacién
y Funciones (MOF) puesta al dia, esto implica que no se producen modificaciones en la
organizacion jerarquica o en los procesos. Ademas, el MOF no refleja con exactitud las
funciones actuales. La falta de definicidn de estas funciones puede resultar en una falta de
alineacion con los objetivos estratégicos de la institucion, generando una falta de coherencia

en la ejecucion de las actividades diarias.

Las universidades al tener niveles jerarquicos toman decisiones los entes superiores
de las universidades (Asamblea universitaria, Consejo universitario, Consejo de Facultad y
Decanaturas), las cuales deben cumplirse, al mismo tiempo los trabajadores deben de estar
preparados para todo tipo de cambio que pueda afectar al sistema de la organizacién en toda

decision que se toma para el adecuado manejo de funciones.

El estudio del comportamiento organizacional constituye un ambito especializado
que se centra en comprender y mejorar la eficacia de las organizaciones mediante el
analisis de individuos, grupos y estructuras internas. Este campo utiliza el
conocimiento adquirido sobre estos elementos para optimizar el rendimiento

organizativo. (Robbins & Judge, 2017, pag. 10)

El comportamiento organizacional es importante para todas las organizaciones,
empezando por el nivel individual ya que constituye la base para el rendimiento global de la
entidad, a nivel grupal es importante que los trabajadores tengan una comunicacion asertiva

para la eliminacion de barreras; asi mismo, compartir sus conocimientos, de esta manera
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puedan trabajar con mayor eficiencia y productividad para alcanzar las metas teniendo

resultados efectivos a nivel organizacional.

En el nivel individual se vio que el personal no cuenta con las capacitaciones
adecuadas para sobrellevar las circunstancias adversas que logren perjudicar la toma de
decisiones, de ese modo no cumplen sus metas, no tiene un buen desempefio quedandose

estancados.

Los trabajadores no realizan un adecuado trabajo en equipo, por lo cual esta
generando una descoordinacion total en el cumplimiento de las actividades programadas
como institucién, conllevando a no cumplir con los objetivos, al no tener apoyo mutuo el

personal se frustra emocionalmente y no llegan a adaptarse completamente.

Actualmente en algunas areas no existe el liderazgo, la causa de ello es porque no
hay un colaborador o jefe de area que influya en el equipo de trabajo por ende existen
problemas administrativos que afectan en la comunicacion entre los equipos de trabajo, de
esa manera no se da una adecuada toma de decisiones, lo cual hace que realicen sus

funciones de manera inapropiada y no se ayuda en la reduccion de conflictos.

La Cultura Organizacional de la institucion no es la adecuada ya que hay conflicto y
desunion por parte de los trabajadores, al no trabajar en equipo esta afecta a las areas de
trabajo, obstaculizando la concrecion de las actividades administrativas, ademas, las
practicas de recursos humanos no incluyen la medicién del rendimiento para garantizar una
compensacion adecuada y un reclutamiento eficiente de nuevo personal con las capacidades
necesarias. Esto impide la formacién de un equipo idéneo para un cumplimiento correcto de
la organizacion a través de la estructura. Como consecuencia, las tareas no pueden ser
adecuadamente divididas, agrupadas y coordinadas de acuerdo con el organigrama,

dificultando la operatividad eficiente de dichas tareas.

Finalmente, el comportamiento organizacional y la resiliencia estarian altamente
relacionados con la conducta de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional
Micaela Bastidas de Apurimac, situada en la provincia de Abancay, departamento de
Apurimac, desde que empezdé la pandemia ellos se vieron afectados emocionalmente en su
competencia personal; asimismo, algunos no se habituaron ya que no contaban con la

capacitacion para realizar el trabajo a distancia, la nueva forma de trabajar les resulto
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complicado, esto afecta al balance personal teniendo repercusiones en la satisfaccion con el

trabajo y con la vida familiar.
1.2 Formulacion del problema
1.2.1 Problema general

¢En qué medida el comportamiento organizacional se relaciona con la
resiliencia en los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Micaela

Bastidas de Apurimac provincia de Abancay, Apurimac- 2022?

1.2.2 Problemas especificos

e (En qué medida el nivel individual se relaciona con la resiliencia en los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de
Apurimac provincia de Abancay, Apurimac- 20227

e (En qué medida el nivel grupal se relaciona con la resiliencia en los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac
provincia de Abancay, Apurimac- 2022?

e En qué medida el nivel del sistema de la organizacion se relaciona con la
resiliencia en los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional

Micaela Bastidas de Apurimac provincia de Abancay, Apurimac- 2022?
1.3  Objetivos de investigacion
1.3.1 Objetivo General

Determinar el grado de relacion del comportamiento organizacional y la
resiliencia en los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Micaela

Bastidas de Apurimac provincia de Abancay, Apurimac- 2022.

1.3.2 Objetivos especificos

e Determinar el grado de relacion del nivel individual y la resiliencia en los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de

Apurimac provincia de Abancay, Apurimac- 2022.
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e Determinar el grado de relacion del nivel grupal y la resiliencia en los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de
Apurimac provincia de Abancay, Apurimac- 2022.

e Determinar el grado de relacion del nivel del sistema de la organizacién y la
resiliencia en los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional

Micaela Bastidas de Apurimac provincia de Abancay, Apurimac- 2022.
1.4 Justificacion de la investigacion
1.4.1 Relevancia Social

Este trabajo de investigacién ofrecerd una valiosa contribucion a la
comunidad de las universidades publicas mas que todo a los trabajadores
administrativos y a toda la sociedad en conjunto, ya que permite mejorar el
cumplimiento de los objetivos trazados en todos los niveles, mejorando el
comportamiento organizacional y poder dar a conocer los factores que se deben
realizar para una organizacion exitosa, con una actitud de resiliencia por parte de los

trabajadores.
1.4.2 Implicancias Practicas

Este trabajo de investigacién ofrecerd una valiosa contribucion a la
comunidad de las universidades publicas mas que todo a los trabajadores
administrativos y a toda la sociedad en conjunto, ya que permite mejorar el
cumplimiento de los objetivos trazados en todos los niveles, mejorando el
comportamiento organizacional y poder dar a conocer los factores que se deben
realizar para una organizacion exitosa, con una actitud de resiliencia por parte del

trabajado.
1.4.3 Valor Tebrico

En términos tedricos, la investigacion servira como referencia para
investigaciones venideras, ya que la relacion entre el comportamiento organizacional
y la resiliencia tiene una relevancia significativa en todos los contextos laborales; por

ende, sus conclusiones pueden extrapolarse a una variedad de organizaciones.
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1.4.4 Utilidad Metodoldgica

En el estudio, se desarrollé un instrumento el cual nos permitio evaluar tanto
el comportamiento organizacional como la resiliencia. La validez de dicho
instrumento se aprobd mediante el Coeficiente Alfa de Cronbach; ademas, se buscara
establecer la relacion entre estas dos variables, proporcionando asi una contribucién

valiosa para investigaciones futuras.
1.5  Delimitacion de la investigacion
1.5.1 Delimitacién Temporal
Esta investigacion se llevo a cabo en el afio 2022.
1.5.2 Delimitacion Espacial

Dicha investigacion tuvo lugar en la provincia de Abancay, ubicada en el
departamento de Apurimac, con un enfoque especifico en los trabajadores

administrativos de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac.
1.5.3 Delimitacion conceptual

Se fundamenta en los conceptos y teorias que constituyen tanto el
comportamiento organizacional como la resiliencia, lo que facilit6 la definiciéon y la

relacion con el tema principal.
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO
2.1.  Antecedentes de la Investigacion
2.1.1. Antecedentes Internacionales

En la Universidad Rafael Landivar se identifico la tesis para obtener el titulo
de Grado titulada “Inteligencia emocional y satisfaccion laboral, estudio realizado
con colaboradores de Distribuidora VIDDA, zona 12 Huehuetenango’’ (Hernandez
K., 2018) el objetivo de este trabajo de tesis consistid en evaluar la inteligencia
emocional y la satisfaccion laboral de los empleados de la distribuidora VIDDA en
la region 12 de Huehuetenango. Las conclusiones obtenidas fueron las siguientes:

Los resultados obtenidos por la prueba T.I.LE=G indicaron que los
trabajadores poseen un grado competente de inteligencia emocional, ya que
gestionan sus emociones de manera que sus respuestas son aceptables. Este hallazgo
sugiere que se encuentran en un nivel intermedio en cuanto a su inteligencia

emocional (Hernandez K. , 2018)

Conforme a la investigacion de Hernandez, (2018), los resultados de la
prueba de EBP indican que los individuos bajo estudio en la Distribuidora VIDDA
muestran una alta satisfaccion laboral. En consecuencia, se puede afirmar que el
trabajo que desempefian en esa empresa les brinda motivacion y satisfaccion,

revelando una aproximacién unidimensional en este aspecto.

Ademas, segun Hernandez (2018), reveld que la satisfaccion laboral no esta
directamente vinculada con la inteligencia emocional. Esto se debe a que la
satisfaccion laboral se basa en el desempefio personal y en el entorno laboral,
mientras que la inteligencia emocional es un aspecto individual. En otras palabras,

la empresa no influye directamente en el desarrollo de la inteligencia emocional.

Segun lo sefialado por Hernandez (2018), sin la implementacion de un
programa de capacitacion, el estudio exhibe un nivel competente de inteligencia

emocional. En este sentido, su conocimiento en este ambito es principalmente
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empirico, indicando que han manejado adecuadamente las emociones sin que estas
interfieran en el &mbito laboral. Esto implica que pueden separar eficazmente los

elementos individuales de los laborales, evitando que se afecten mutuamente.

Como conclusién destacada, se afirma que los hallazgos indican que la satisfaccion
laboral es un elemento critico en la entidad y se fundamenta primeramente en los
vinculos sociales de los empleados. La relacion entre jefes y subordinados resulta
fundamental, al igual que el contrato psicolégico que gestionan (Hernandez K. ,
2018).

Antecedente 2

Investigacion denominada: > Resiliencia y satisfaccion laboral en profesores
de colegios municipales y particulares subvencionados de la comuna de Machali’’,
presentado por Diaz & Enrique (2017), como articulo de revista en la Universidad
Catdlica del Maule, tiene como propésito principal investigar cémo la resiliencia
afecta la satisfaccion laboral de los profesores en Machali. Se busca determinar si
esta habilidad desempefia un papel fundamental en mejorar la percepcion de
bienestar vinculada a la satisfaccion laboral y, por ende, contribuir a la eficacia de

los profesores. Las conclusiones de este estudio son las siguientes:

Para Diaz & Enrique (2017), los resultados de esta investigacion resaltan que
los profesores manifestaron un nivel alto de resiliencia, ofreciendo una vision muy
buena en las condiciones personales necesarias para afrontar los desafios cada vez
mayores de su labor, en contraste los niveles de satisfaccion laboral son mas bajos

que los de resiliencia ya que tienen un nivel intermedio.

Por otro lado, Diaz & Enrique (2017) se confirma de manera amplia la la
conexion positiva y significativa entre la resiliencia y la satisfaccion laboral en este
conjunto de docentes mediante el examen de regresién. Este resultado sefiala que los
rasgos disposicionales de la resiliencia favorecen que los profesores experimenten

satisfaccion en su rendimiento laboral, incluso en situaciones laborales desafiantes.

Diaz & Enrique (2017) sefialan que la satisfaccion laboral de los profesores

en este estudio no es baja, y la relacion significativa y elevada entre la satisfaccion
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laboral y la resiliencia. De este modo, la resiliencia actuaria como un factor que
contribuye a optimizar la apreciacion de satisfaccion laboral en los maestros;
ademas, la presencia de altos niveles de resiliencia podria implicar que no todos los
profesores se ven afectados de la misma manera por las condiciones desafiantes en
las que trabajan. Su resiliencia les ayuda a resistir eventos negativos, permitiéndoles
superar desafios y alcanzar sus objetivos.

2.1.2. Antecedentes Nacionales
Antecedente 1

La investigacion llevada a cabo por Alvarez (2018) como parte de su tesis
para obtener el grado académico de Maestra en Problemas de Aprendizaje, titulada:
“Inteligencia Emocional y Satisfaccion Laboral en el personal docente de nivel
primaria de la Institucion Educativa Diego Quispe Tito del Cusco”, tenia como
proposito principal investigar la conexién entre la inteligencia emocional y la
satisfaccidn laboral en los profesores de nivel primaria de dicha institucién educativa

en la ciudad del Cusco. Las conclusiones obtenidas son las siguientes:

segtn Alvarez (2018), en la labor desempefiada por los profesores en la
escuela Diego Quispe Tito del Cusco, se identifico una correlacion en la inteligencia
emocional y la satisfaccion laboral. Donde el coeficiente de correlacién, tiene un
valor de 0,116 en la escala Tau b de Kendall, sefiala una correlacion baja,

respaldando esta observacion.

Por otro lado, Alvarez (2018) identifico una relacion entre la dimension de
autoconocimiento y la satisfaccion laboral. El coeficiente de correlacion, con un
valor de 0,036 en la escala Tau b de Kendall, indica una correlacién positiva muy
baja entre las caracteristicas de autoconocimiento y satisfaccion laboral, respaldando

de este modo dicha conclusion.

Se encontrd una relacion entre la dimension de autocontrol y la satisfaccion
laboral. El coeficiente de correlacion, evaluado en 0,319 utilizando la escala Tau b
de Kendall, sefiala una correlacién baja, respaldando asi esta conclusion. (Alvarez,
2018)
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Existe una correlacién entre la importancia de la gestion de relaciones y la
satisfaccion laboral entre los docentes del Colegio Diego Quispe Tito del Cusco. El
valor del coeficiente de correlacidn segun la escala Tau b de Kendall es 0,046, lo que

indica una correlacion muy baja, lo que respalda esta afirmacion. (Alvarez, 2018)

Finalmente, segln las conclusiones de Alvarez (2018), se establecié que los
docentes de la escuela Diego Quispe Tito del Cusco encontraron una correlacion en
la dimensidn de empatia y la satisfaccion laboral. El coeficiente de correlacion, con
un valor de 0,117 en la escala Tau b de Kendall, indica una correlacion baja,

respaldando esta afirmacion.
Antecedente 2

La tesis titulada “Toma de decisiones y comportamiento organizacional de
los colaboradores LPS Alimentos Naturales E.LR.L., Ate 2022”* (Reyes & Sinche,
2022) fue encontrada en la Universidad Cesar Vallejo, su objetivo principal fue
evidenciar la relacién entre la toma de decisiones y el comportamiento
organizacional en LPS Alimentos Naturales E.I.R.L., que se encuentra en Ate en el

afio 2022. Se llegaron a las siguientes conclusiones:

Reyes & Sinche, (2022) determinaron el nivel de Sig. (0.000<0.05) entre la
toma de decisiones y el comportamiento organizacional en la empresa LPS
Alimentos Naturales E.l.R.L. Ademas, se observo que la correlacion de Pearson es
positiva perfecta de 0,975. Por lo tanto, se concluye que contar con un buen proceso
de toma de decisiones con condiciones y métodos adecuados ayuda a mejorar la
conducta de los trabajadores de una organizacion.

Encontraron una relacién significativa entre los procesos de toma de
decisiones y el comportamiento organizacional en LPS Alimentos Naturales
E.I.LR.L., con un nivel de significancia (0.000 < 0.05) y una correlacion positiva
fuerte de Pearson de 0.894. Para poder lograr resultados idoneos para la
organizacion, se puede finalizar que al seguir un proceso correcto al tomar decisiones

alternativas es crucial. (Reyes & Sinche, 2022)
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De acuerdo con Reyes & Sinche, (2022) se demostrd que en la organizacion
LPS Alimentos Naturales E.I.R.L. existe una conexion en las condiciones de la toma
de decisiones y el comportamiento organizacional. Esto se evidencié mediante una,
la significancia notable (0.000 < 0.05) y una correlacion fuerte, segun el coeficiente
de Pearson (0.867). La conclusion a la que se llega es que factores como las
circunstancias, la certeza, el riesgo y la incertidumbre desempefian un papel crucial

en la facilitacion de decisiones efectivas para la empresa.

Reyes & Sinche, (2022) descubrieron algunos hallazgos interesantes sobre la
empresa LPS Productos Naturales E.I.R.L. Establecieron un fuerte vinculo en las
estrategias de toma de decisiones y el comportamiento organizacional. Esta conexion
tiene una gran importancia, ya que muestra una correlacion perfecta con un
coeficiente de Pearson de 0,583 (0.001 < 0.05), la conclusion resultante enfatiza la
importancia de contar con un método de toma de decisiones eficiente para la

capacidad de la empresa de competir en el mercado y fomentar su crecimiento.
2.1.3. Antecedentes Locales
Antecedente 1

Karp (2019) realizo una investigacion llamada: “’Inteligencia Emocional y
Estrés laboral en la Sede Administrativa de la Red de Salud San Jer6nimo Cusco
Sur-2019”, cuyo objetivo es investigar como se relacionan la inteligencia emocional
y el nivel de estrés laboral en la sede administrativa de la red de salud San Jerénimo

Cusco Sur-2019. Esta investigacion llego a las siguientes conclusiones:

En la investigacion de Karp (2019), se puede concluir que existe un vinculo
claro entre la inteligencia emocional y el estrés laboral en la Sede Administrativa de
la red de servicios de salud San Jer6nimo Cusco Sur-2019. Esta conexion se
establecio a través de la correlacion de Spearman, la cual arrojé una media de 0,625,
equivalente al 62,5%. En consecuencia, se observd que algunos empleados poseen
un nivel moderado de inteligencia emocional y se beneficiarian de mejorar sus
destrezas para reconocer, captar, expresar, asimilar y gestionar tanto sus propias
emociones como las de los demas. Por lo tanto, se puede argumentar que existe una

relacion entre las emociones de los empleados, sus habilidades personales/sociales y
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las demandas planteadas por las tareas, roles, interacciones interpersonales,
estructura organizacional, enfoque de gestion y estilo de liderazgo.

En relacion con los servicios de salud de San Jeronimo Cusco Sur en el afio
2019 se descubrio una conexidn entre las capacidades personales y el grado de estrés
que se vive en el trabajo. La relacion de Spearman tiene un valor de 0,513, que
corresponde al 51,3%. Esto sugiere que las habilidades personales estan
moderadamente vinculadas a factores internos como las propias emociones y la

tension asociada a las exigencias profesionales. (Karp, 2019)

Finalmente, Karp (2019) encontr6 que el avance de las habilidades sociales
se sitla en un punto intermedio, con una media de 2.88. Ademas, el valor del
estadistico es p = 0.009, que es inferior a 0.05, indicando que hay una conexion entre
las habilidades sociales y los niveles de estrés. En dicha institucion, la conexion
promedio evaluada a través de la correlacion de Spearman es de 0.580, representando
el 58%. Por lo tanto, se puede afirmar que las relaciones en habilidades
comunicativas, gestion y empatia hacia los demas (habilidades sociales) se
calificaron como intermedias, al igual que la adaptabilidad a las demandas, la presion

y el sobreesfuerzo como el estrés.
Antecedente 2

La tesis titulada: “Relacion entre la Inteligencia Emocional y el Desempeio
Laboral del Profesional de Enfermeria del Hospital Antonio Lorena, Cusco-2021”
realizada por Conza (2021) con el objetivo de analizar la relacion entre la inteligencia
emocional y el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria en los servicios
de hospitalizacion del Hospital Antonio Lorena de Cusco en el afio 2021, concluy6

en lo siguiente:

Los hallazgos indican que hay una correlacion considerable enel aspecto
interpersonal de la inteligencia emocional y el rendimiento laboral en términos de
actitud y operatividad, con porcentajes de 22,1% y 36,2%, respectivamente (Conza,
2021).
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Por otro lado, los hallazgos de la investigacion muestran que tanto el
componente intrapersonal como el componente de gestion del estrés no tienen una

conexion con las dimensiones del desempefio laboral. (Conza, 2021).

El componente de adaptabilidad también mostré una correlacion significativa
con el desemperfio laboral actitudinal y operativo, con porcentajes del 25,3% vy
41,3%, respectivamente. (Conza, 2021).

En dltima instancia, la dimension de rendimiento laboral operativo tuvo una
relacién significativa del 28,4% con el componente de animo general, no se hallé
una correlacién en la dimension del desempefio laboral y el componente de

impresion positiva (Conza, 2021).
2.2. Bases Teoricas
2.2.1. Comportamiento Organizacional

El estudio del comportamiento organizacional, cominmente referido como
CO, se dedica a examinar de qué manera los individuos, los grupos y la
estructura impactan en las acciones dentro de una organizacion.
Posteriormente, utiliza estos insights para optimizar el rendimiento operativo

de dichas organizaciones. (Robbins & Judge, 2017, pag. 32)

Para Amoro6s, (2007) nos indica que el Comportamiento Organizacional se
dedica a examinar como los individuos, los grupos y la estructura
organizativa influyen en su manera de actuar dentro de las entidades. Su
objetivo es utilizar esta informacion para mejorar la eficacia organizativa. En
este contexto, el Comportamiento Organizacional se focaliza especialmente
en las cuestiones relacionadas con el empleo. Por lo tanto, no es sorprendente
que se haga hincapié en la relacion del comportamiento con aspectos como
los trabajadores, la labor, la movilidad de puestos, la productividad y el

desempefio tanto de los colaboradores como de la direccion. (pags. 7-8)

Robbins & Judge (2017) el “Comportamiento Organizacional se define como
una disciplina especifica con un acervo de saberes compartidos que se enfoca en el

tres factores determinantes del comportamiento en las organizaciones” (pag. 10).
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2.2.1.1.Dimensiones
A. Nivel Individual

Segun ellos, los individuos entran a las empresas con ciertas
cualidades intactas que afectaran como se comportan en el trabajo
(Robbins & Judge, 2017).

Los individuos que ingresan a una entidad poseen ciertas
cualidades que influyen en su comportamiento laboral, como
atributos biograficos, rasgos de personalidad, valores y actitudes,
asi como niveles de habilidad. Todos estos generalmente se dejan
intactos cuando las personas ingresan a la fuerza laboral, y hay
poco que la gerencia pueda hacer para cambiarlos, sin embargo,
tienen un impacto significativo en el comportamiento de los

empleados. (Amorés, 2007, pag. 18)

a) Indicadores

e Ladiversidad en las organizaciones

Puede parecer evidente que cada uno de nosotros es Unico,
pero los gerentes a veces olvidan que deben reconocer
estas diferencias para maximizar el potencial de sus
empleados. EI modo en que las cualidades personales,
como la edad, el género, la raza, el origen étnico y la
capacidad, influyen frecuentemente en el rendimiento de
los empleados. (Robbins & Judge, 2017, pag. 43)

Niveles de diversidad
- Diversidad del nivel superficial

Las notorias disparidades en atributos como
género, raza, etnia, edad o discapacidad no siempre son
indicativas de los pensamientos de una persona, a pesar
de que puedan activar ciertos estereotipos (Robbins &
Judge, 2017).
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- Diversidad del nivel profundo

Conforme las personas se familiarizan entre si, las
divergencias en principios, caracter y gustos laborales
adquieren mayor relevancia en la determinacion de la
similitud (Robbins & Judge, 2017).

e Las actitudes y la satisfaccion laboral

El comportamiento es una declaracion que evaltia una
cosa, persona o evento como favorable o desfavorable, reflejando

cdémo alguien se siente acerca de algo. (Robbins & Judge, 2017).
Componentes:

- El componente cognitivo: Es un aspecto de una actitud que
incluye creencias u opiniones.

- Esaspecto afectivo: Es el aspecto emocional o sentimental
de una actitud.

- El aspecto conductual: Es la intencion de comportarse de

cierta manera hacia alguien o algo.

Es comun referirse a la satisfaccion laboral al
hablar de las actitudes de los empleados, este
término denota una percepcion positiva del
trabajo, derivada de la evaluacion de sus atributos.
Aquellas personas que experimentan una
satisfaccion  laboral elevada experimentan
emociones positivas respecto a su empleo, en
contraste con aquellas que se sienten insatisfechas
y experimentan emociones negativas con respecto
a su trabajo. (Robbins & Judge, 2017, pag. 78)

Un estudio realizado revel6 que los lideres

efectivos potencian a los empleados, aumentando asi su
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confianza en su propia percepcion de la capacidad. (pag.
78).

La satisfaccion laboral se debe a:
- Condiciones laborales:

La mayoria de las personas buscan trabajos que
brinden capacitacion, diversidad, autonomia y control
para satisfacer a la mayoria de las personas (Robbins &
Judge, 2017).

- Personalidad:

Individuos con autoevaluaciones esenciales
positivas (EEA), que tienen fe en su propio valor
intrinseco y habilidades fundamentales, experimentan
mayor satisfaccion laboral en comparacion con aquellos
que tienen autoevaluaciones negativas (Robbins & Judge,
2017).

- Salario:

Muchas personas asocian el salario con la
realizacion del trabajo y la felicidad general, pero esta
relacion generalmente se debilita una vez que la persona
alcanza un nivel de vida comodo (Robbins & Judge,
2017).

- Responsabilidad corporativa:

Exige la ley, acciones organizativas autorizadas
que benefician a la sociedad o al medio ambiente.
(Robbins & Judge, 2017).
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e Lasemocionesy los estados de animo

Segin Farlex Partner Medical Dictionary (2012)
menciona que: Efecto es un término amplio que incluye
estado de &nimo y emociones y existe una diferencia.
Ciertos eventos tienen mas probabilidades de evocar
emociones, y las emociones son mas efimeras que los
estados de animo, ademas, ciertoss investigadores dicen
que las emociones pueden estar mas orientadas a la
accion, es decir, pueden hacer que las personas realicen
alguna accién de inmediato, mientras que las emociones
son mas cognitivas, lo que significa que hacen que el
individuo piense durante un periodo de tiempo. (Robbins
& Judge, 2017, pag. 103)

Las principales influencias son:
- Personalidad:

Componente de personalidad de la ira y los estados
emocionales; las personas tienen una propensién innata a
experimentar algunos estados de ira y emocién con mas

frecuencia que otros. (Robbins & Judge, 2017)
- Hora del dia:

Para D. Watson (2000) nos dice que: Los estados de
animo cambian segun la hora del dia, la mayoria de
la gente siga por el mismo camino. El efecto
positivo tiende a alcanzar su punto maximo
alrededor de las 10 am. al mediodia y permanece alli
hasta alrededor de las 7 pm. (Robbins & Judge,
2017, pag. 109)
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- Diade lasemana:

En lo general las culturas, el lunes presenta el nivel
mas alto de negatividad. En algunos paises, sin
embargo, el viernes y el sabado fueron menos
negativos que el domingo. Quizas esto se deba a
que, si bien el domingo se puede disfrutar como dia
de descanso (lo que genera mayores efectos
positivos), las personas también se sienten
estresadas antes de la semana que esta por comenzar
(por lo que aumentan los efectos negativos).
(Robbins & Judge, 2017, pag. 109)

- Elclima:

Numerosas personas sostienen la creencia de que
las condiciones climéaticas influyen en su estado
emocional, no obstante, un considerable cuerpo de
evidencia sugiere que el clima ejerce un impacto minimo
en el &nimo de la mayoria de las personas. (Robbins &
Judge, 2017)

- Estrés:

Las tensiones diarias en el entorno laboral, como
recibir un mensaje desfavorable, perder una venta
importante o recibir una reprimenda por parte del
jefe, afectan negativamente el estado de animo.
Ademas, los impactos negativos del estres tienden a
intensificarse al pasar el tiempo. (Robbins & Judge,
2017, pag. 112)

- Actividades sociales.

Participar en actividades sociales contribuye a

mejorar el estado de animo positivo, pero no ejerce
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influencia sobre el estado de &nimo negativo (Robbins &
Judge, 2017).

- Suefio:

El suefio insuficiente o de baja calidad también hace
que sea mas dificil controlar las emociones. La gente se
enoja y toma mas riesgos incluso si no duerme bien una
noche (Robbins & Judge, 2017).

- Ejercicio:

Segun las investigaciones, el ejercicio consciente
mejora el estado de animo de las personas. Aungue no son
tan significativos para la poblacion en general, estos efectos
parecen ser mas pronunciados en aquellos que padecen
depresion (Robbins & Judge, 2017).

- Edad:

Un estudio realizado en personas de entre la edad
de 18 y 94 se encontr6 que las reacciones
negativas tienen un aspecto de ocurrir menos a
medida que envejecian. Los adultos mayores
tenian mas tiempo para experimentar estados de
animo muy positivos, mientras que los jovenes
experimentaban una disminucién mas rapida del
mal humor. (Robbins & Judge, 2017, pag. 112)

- Genero:

La evidencia confirma que las mujeres
experimentan emociones mas intensamente, son Mas
propensas que los hombres a ‘aferrarse’ a las emociones y

expresan sus emociones negativas y positivas con mas
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frecuencia, con la excepcion del enojo (Robbins & Judge,
2017).

La personalidad y los valores

Robbins & Judge (2017) nos plantea:

La personalidad se define como la combinacion de las
maneras en que una persona responde e interactta con los
demas. En el &mbito del comportamiento organizacional,
los rasgos de personalidad se clasifican segln las
caracteristicas predominantes que describen el desarrollo

de la personalidad de una persona. (pag. 137)

a. Determinante de la personalidad:
- Laherencia

Hace alusion a los elementos que se generan en el
transcurso del proceso de concepcidn. Se sostiene
comUnmente que la altura, las caracteristicas
faciales, el sexo, el temperamento, la masa
muscular, los reflejos, los niveles de energia y los
biorritmos son mayormente determinados por los
progenitores, es decir, por su composicion
bioldgica, fisica o psicoldgica. (Robbins & Judge,
2017, pag. 138)

b. Teorias de la personalidad

A traves de los tiempos, las personas han intentado
entender quée hace que las personas se comporten de
innumerables formas diferentes. La personalidad es
la fuente de wuna gran parte de nuestro
comportamiento. Como resultado, la comprensién de
los elementos puede ayudar en la prediccion del
comportamiento. A través de marcos teoricos y

herramientas de evaluacion significativas, podemos
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clasificar y estudiar las dimensiones de la
personalidad. (Robbins & Judge, 2017, pag. 139)

c. Indicador de tipos de Myers-Briggs:
- Extrovertido

Los individuos extrovertidas tienden a ser
comunicativas, sociables y asertivas, mientras que los
individuos introvertidos suelen ser mas reservados y
retraidos (Robbins & Judge, 2017).

- Sensibles

A diferencia de los individuos intuitivos, que
confian en procesos inconscientes y tienen una vision
global, aquellos con una inclinacién hacia lo sensible son
pragmaticos, tienen preferencia por la monotonia y la
organizacion se enfocan en los detalles (Robbins & Judge,
2017).

- Racionales

Las personas de orientacion  sentimental
fundamentan sus decisiones en valores y emociones
personales, a diferencia de aquellas de enfoque racional,
quienes abordan los problemas utilizando la razon y la
I6gica (Robbins & Judge, 2017).

- Juiciosos

Las personas juiciosas buscan tener el control y
tienen preferencia por un entorno organizado Yy
estructurado, en contraste, los individuos perceptivos son

mas flexibles y espontaneos (Robbins & Judge, 2017).
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d. Modelos de los cinco grandes rasgos de la personalidad
- Meticulosidad

Una persona altamente meticulosa se caracteriza
por ser organizada, confiable, responsable y perseverante.
Por otro lado, se afirma que aquellos que muestran una
baja puntuacion en esta dimension tienden a ser propensos
a la distraccidn, carecen de organizacion y presentan falta
de credibilidad. (Robbins & Judge, 2017)

- Estabilidad emocional

La capacidad de una persona para el manejo del
estrés se refleja en su estabilidad emocional. Aquellas
personas emocionalmente estables tienden a mantener la
calma en situaciones estresantes, exhiben confianza en si
mismas y se sienten seguras ante los desafios (Robbins &
Judge, 2017).

- Extroversion

Generalmente las personas con tendencia a ser
sociables y asertivas suelen ser mas optimistas vy
ambiciosas. Se sienten mas libres para expresar sus
emociones positivas que los introvertidos (Robbins &
Judge, 2017).

- Apertura a la experiencia

Las personas que poseen esta apertura tienden a
ser curiosas, creativas y muestran sensibilidad artistica
(Robbins & Judge, 2017).

- Afabilidad

Las personas afables son compasivas, de alta

calidad y fiable. Los demas creen que las personas mas
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amables son mas felices que las menos amables, y lo son,

pero solo un poco (Robbins & Judge, 2017).

Los valores son creencias fundamentales que
expresan las preferencias de una persona o
sociedad hacia ciertos comportamientos o estados
de existencia en comparacion con sus opuestos.
Implican juicio y reflejan ideas personales sobre lo
que se considera correcto, bueno o deseable. Los
valores tienen aspectos de contenido, que indican
la importancia de un comportamiento o estado de
existencia, y de intensidad, que especifica cuan
significativo es. La jerarquizacion de estos valores
en términos de intensidad forma el sistema de
valores de un individuo, reflejando la importancia
asignada a aspectos como libertad, respeto,

sinceridad, entre otros. (pag. 151)

Los principios que se aprenden se transmiten a
través de las generaciones y varian segun la cultura, a
diferencia de la personalidad, que estd determinada
principalmente por factores genéticos (Robbins & Judge,
2017).

e. Importanciay organizacion de los valores

Para comprender las actitudes, motivaciones y
percepciones de las personas, es fundamental tener en
cuenta los valores. Los miembros de una
organizacion traen ideas preestablecidas sobre lo que
es aceptable y lo que no. Estas ideas incluyen
interpretaciones de lo que es correcto y lo que es
incorrecto, asi como inclinaciones hacia ciertos
comportamientos o resultados en lugar de otros.
(Robbins & Judge, 2017, pag. 151)
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f. Vinculacion de la personalidad y los valores de un
individuo con el lugar de trabajo

En la actualidad, los administradores les preocupan
menos la actitud de un aspirante hacia una labor
particular que su capacidad para adaptarse a
circunstancias variables y mantener un compromiso
constante con la organizacion. No obstante, la
concordancia entre la persona y la posicion laboral
sigue siendo uno de los principales aspectos de
adaptabilidad que los gerentes buscan. (Robbins &
Judge, 2017, pag. 153)

- Coincidencia entre el individuo y el rol laboral

Los perfiles de personalidad se
construyen utilizando las respuestas de los
sujetos sobre lo que les agrada o desagrada. Las
implicaciones  culturales  respaldan las
expectativas de los empleados de que los trabajos
se ajustaran a cada persona (Robbins & Judge,
2017).

- Coincidenciaentre el individuo y la organizacion
Cobrard mayor relevancia que las
caracteristicas  personales de los
empleados se alineen con la cultura
general de la empresa en lugar de
centrarse en las especificidades de un
puesto en particular, especialmente
cuando la empresa se encuentra en un
entorno dindmico y cambiante que
demanda la capacidad de los empleados
para trasladarse con facilidad entre

distintos equipos. (pag. 154)
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La percepcion y la toma de decisiones individual

Es el proceso mediante el cual los individuos estructuran
y dan sentido a las percepciones sensoriales para comprender su
entorno. No obstante, la realidad objetiva puede variar
significativamente de la interpretacion individual de dichas

percepciones (Robbins & Judge, 2017).

Diversos Mdltiples factores colaboran para moldear v,
con el tiempo, alterar la percepcion. Estos elementos
pueden estar vinculados al receptor, al objeto percibido o
a las circunstancias en las que tiene lugar la percepcion
(Robbins & Judge, 2017).

a. Factores:

- Receptor:

La forma en que un individuo interpreta un objeto
se vera fuertemente afectada por sus caracteristicas
personales, que incluyen actitudes, la personalidad, las
motivaciones, el intereses y expectativas. (Robbins &
Judge, 2017)

- Objeto:

La agrupacién de objetos cercanos y similares se
ve influenciada por la percepcion de un objeto y su
relacion con el entorno. La novedad, el movimiento, los
sonidos, el tamafio, el entorno, la proximidad y la
similitud desempefian un papel esencial en este proceso.
(Robbins & Judge, 2017).

- Contexto:

La capacidad de atencién puede ser afectada por
el momento en que se observa un objeto o evento, asi

como por factores situacionales como la ubicacion, la
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iluminacion, la temperatura y otros elementos (Robbins &
Judge, 2017).

Por otro lado, se menciona que la seleccion y
organizacion de estimulos del entorno con el
objetivo de proporcionar experiencias
significativas a quienes los experimenta, por otro
lado, implica la budsqueda, adquisicion y
manipulacion de datos, siendo un proceso
psicolégico mediante el cual las personas
recopilan datos sobre su entorno para atribuirles
significado. Su relevancia reside en que lo
fundamental para el comportamiento es la
percepcion de la realidad, es decir, como la
persona la interpreta. (Amords, 2007)

La finalidad del comportamiento organizacional
consiste en perfeccionar la toma de decisiones dentro de
las empresas mediante la comprension de los errores

cometidos por las personas (Robbins & Judge, 2017).

Las personas suelen utilizar conceptos comunes
como la intuicion, la racionalidad limitada y la
decision racional asi llegar a conclusiones
(Robbins & Judge, 2017).

Toma de decision racional:

A menudo, sostenemos la creencia de que aquellas
personas consideradas como racionales son las que tienen
mayor habilidad para tomar decisiones y realizar elecciones
que pueden maximizar el valor dentro de limites especificos.
Estas decisiones se toman utilizando un modelo légico de

toma de decisiones de seis pasos (Robbins & Judge, 2017).
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1. Describir el problema.

2. Determinar los modelos de toma de decisiones.
3. Valorar los criterios.

4. Crear opciones.

5. Considerar las opciones.

6. Elegir la mejor opcion.

- Racionalidad Limitada:

Debido a que la mente humana no puede abordar y
resolver problemas complejos de manera totalmente
racional, las personas funcionan dentro de los limites de una
racionalidad limitada. En este contexto, desarrollan modelos
simplificados que capturan las caracteristicas fundamentales
de un problema, prescindiendo de la totalidad de su
complejidad (Robbins & Judge, 2017).

- Intuicién:

La toma de decisiones intuitivas se percibe como un
método menos racional, ya que se basa en un proceso
inconsciente influenciado por experiencias previas
refinadas. Este proceso no se manifiesta en el
pensamiento consciente y se fundamenta en
conexiones holisticas o asociaciones entre diferentes
elementos de informacidn. La intuicion se caracteriza
por su rapidez y carga emocional, involucrando
frecuentemente las emociones. Aunque no se basa en
larazén, la intuicion no siempre es incorrecta y puede
trabajar en conjunto con el analisis racional en lugar
de oponerse a él. (Robbins & Judge, 2017, pag. 181)

Esta constituye wuna parte fundamental del
comportamiento organizacional, ya que el proceso de toma
de decisiones, es primordial que los trabajadores presten

atencion a la calidad de las decisiones, la cual suele estar
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influenciada por sus percepciones personales (Amoros,
2007).

El estado de discrepancia entre la situacion actual y
la situacion deseada es una ilustracion del proceso de
toma de decisiones, que comienza al identificar un
problema. Este proceso implica pensar en otras
opciones, sentir dificultades y luego tomar
decisiones. es principalmente una cuestion visual.
(Amoros, 2007, pag. 56)

e La motivacién

La motivacion puede ser conceptualizada como el proceso
que incide en la fuerza, orientacion y duracion de los esfuerzos de
una persona en la consecucion de metas especificas (Robbins &
Judge, 2017).

Es una situacion en la que existe una discrepancia entre la
manera en que se encuentran actualmente las relaciones y
cémo se quisiera que fueran. Esta disparidad se manifiesta
durante el proceso de tomar decisiones, y destaca la
necesidad de considerar otras posibles acciones. La
comprension de un problema y el requisito para la accion
es un problema basado en la percepcién. (Robbins & Judge,
2017, pag. 209)

a. Teorias contemporaneas de la motivacion

Utilizamos el término "teorias contemporaneas”
debido a que estas reflejan ideas actuales que buscan explicar
la motivacion de los trabajadores y estan respaldadas por un
nivel sustancial de documentacion y validez (Robbins &
Judge, 2017).
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- Teoria de la autodeterminacion:

Las personas desean tener el control sobre sus
acciones, por lo tanto, cuando una actividad que
anteriormente era disfrutada se percibe mas como una
tarea impuesta que como una actividad placentera, la
motivacion disminuye (Robbins & Judge, 2017).

- Teoria del establecimiento de metas

Se evidencian impactos significativos en el
rendimiento a través del desafio y la evaluacion
de objetivos. La evidencia es contundente: la
fijacion de objetivos especificos mejora el
rendimiento, la aceptacion de metas dificiles
conduce a un rendimiento superior en
comparacion con metas mas faciles, y la
presencia o ausencia de comentarios influye en
el rendimiento (Robbins & Judge, 2017, pég.
216).

b. Motivar mediante el disefio del puesto de trabajo:

La manera en que se estructura el trabajo tiene una
conmocion mas importante en la motivacion de las
personas de lo que podria parecer inicialmente. De
acuerdo con el disefio del puesto de trabajo, la
disposicién de los elementos en un cargo puede
influir en la cantidad de trabajo que un empleado
lleva a cabo. (Robbins & Judge, 2017)

Richard Hackman y Greg Oldhaman desarrollaron el
modelo de atributos del puesto, el cual identifico cinco

dimensiones fundamentales del trabajo:
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1. La diversidad de habilidades se refiere al nivel en que el
trabajo demanda la ejecucidén de diversas actividades,
exigiendo al trabajador utilizar una variedad de
capacidades y talentos (pag. 245).

2. Laidentidad de la tarea se describe como el nivel en que
la tarea implica llevar a cabo una parte identificable y
completa del trabajo (pag. 245).

3. Lasignificancia de una tarea se caracteriza por el nivel en
que influye en la vida o el trabajo de otras personas (pag.
245),

4. La autonomia se refiere al nivel en que el trabajo brinda
al trabajador la libertad, independencia y discrecionalidad
necesarias para planificar y llevar a cabo sus tareas (pag.
245),

5. Laretroalimentacion se describe como el grado en el cual
la realizacion de las tareas laborales proporciona a la
persona informacion precisa y directa sobre la eficacia de
su rendimiento (pég. 245).

Hace referencia a las influencias que inciden sobre un
individuo, impulsandolo a actuar de manera
especifica y orientada hacia metas, influenciado por
la capacidad percibida de satisfacer sus necesidades
personales. Entre las responsabilidades de los
gerentes se encuentra el liderar de manera eficaz la
motivacioén del trabajador para lograr sus metas en la
empresa, dado que las motivaciones que impulsan a
los empleados en sus labores impactan directamente

en la productividad. (Amords, 2007, pag. 81)
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B. Nivel grupal

Se describe como la colaboracion de dos o mas individuos que
trabajan de manera conjunta para alcanzar objetivos especificos

mediante la interaccion (Robbins & Judge, 2017).

Indica que cuando los individuos son parte de un equipo, su
comportamiento difiere que manifiesten de manera individual, ya que se
convierte en algo mas que la suma de las acciones individuales (Amoros,
2007).

a) Indicadores

e Fundamentos del comportamiento de los grupos

Se hace referencia al comportamiento organizacional al
definir un grupo como la interaccion entre personas que colaboran
para lograr metas trazadas, pudiendo estos equipos ser formales o
informales: (Robbins & Judge, 2017)

a. Tipos de grupos
- Grupos formales:

Se refieren que las pautas donde se detallan la
disposicion jerarquica de una entidad y definen las
ubicaciones asignadas para las distintas funciones laborales.
Los objetivos de los conjuntos formales delinean los
comportamientos que se esperan de los integrantes (Robbins
& Judge, 2017).

- Grupos informales:

Como respuesta ante la necesidad de mantener el
contacto social, surgen grupos informales en el lugar de
trabajo, grupos que no estdn formalmente organizados ni

determinados por la organizacién (Robbins & Judge, 2017).
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b. Etapas del desarrollo de un grupo

Los equipos temporales, que tienen fechas de
finalizacion establecidas, muestran una serie de acciones o

inacciones particulares (Robbins & Judge, 2017).

1. Se define la direccion del grupo en la reunion inaugural.

2. Lainercia en la fase inicial de actividad del grupo resulta
en un avance mas lento.

3. Cuando el grupo ha completado la mitad de su tiempo
asignado, ocurre una transicion.

4. Este cambio marca el inicio de transformaciones
significativas.

5. Después de la transicion, ocurre una segunda fase de
inercia.

6. Lareunion final marca el cierre del equipo.

c. Propiedades de los grupos

- Roles:

Los equipos de trabajo influyen en el
comportamiento de sus integrantes y también
contribuyen a explicar tanto el comportamiento
individual como la eficacia del grupo en su conjunto
y también dan forma al comportamiento de sus
miembros ayudando a explicar tanto el
comportamiento individual como la eficacia del

grupo como un todo (pag. 280).
- Normas:

Cada grupo social define reglas, las cuales
representan los patrones aceptados de conducta

compartidos por quienes lo integran, delineando lo

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




¢ Universidad
Andina
del Cusco

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS

Repositorio Digital

apropiado e inapropiado en situaciones particulares (pag.
285).

Status:

En los grupos, se establece una jerarquia o
posicion especifica que los demas asignan a sus
integrantes. Incluso en conjuntos mas reducidos, con el
tiempo pueden surgir niveles de prestigio entre sus

miembros (pag. 286).
Tamafio y la dindmica:

Los grupos con al menos diez miembros son
buenos para hacer contribuciones variables. Por
lo tanto, los grupos grandes deberian ser mas
efectivos si el objetivo es recopilar informacion
sobre eventos o generar ideas. En contraste, los
grupos pequerios, con al menos siete miembros,
son mas adecuados para producir algo. (Robbins
& Judge, 2017, pag. 291)

Contar con una composicion que modele la
conducta de sus integrantes es fundamental para
facilitar una explicacién y prediccion precisa
tanto del comportamiento individual como del
rendimiento grupal. Los factores estructurales
clave de un grupo incluyen el liderazgo formal,
las posiciones, las normas, el estado del grupo, el
tamafo, la composicion y el nivel de cohesion.
(Chiavenato, Comportamiento Organizacional
tercera edicion , 2017, pag. 276)
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Segin Amor6s (2007) Indica que: “Las organizaciones
tienen estructuras que moldean el comportamiento individual y el

desempefio en grupo para su funcionamiento” (pags. 108-109).

Los equipos de trabajo

Se afirma que la colaboracion coordinada en grupos de
trabajo genera una colaboracion provechosa, logrando un
rendimiento conjunto que va mas alla una contribucion individual
(Robbins & Judge, 2017).

a. Tipos de equipos de trabajo
Estos poseen la capacidad de generar bienes y
servicios, alcanzar consensos, coordinar proyectos, ofrecer
asesoramiento y tomar decisiones (Robbins & Judge, 2017).

- Equipos para resolver problemas:

Este tipo casi nunca tiene la capacidad de llevar a
cabo sus sugerencias de manera unilateral; sin embargo,
si sus sugerencias se llevan a cabo en conjunto con
procedimientos de implementacién, se pueden lograr

mejoras significativas (pag. 315).
- Equipos de trabajo autodirigidos:

Son agrupaciones compuestos por 10 a 15
empleados que llevan a cabo labores estrechamente
vinculadas 0 interdependientes, asumiendo

responsabilidades propias de sus superiores (pag. 315).
- Equipos transfuncionales:

Constituyen una eficaz forma de facilitar la
colaboracion entre empleados de diversas areas dentro de
una organizacion, e incluso entre individuos de distintas

organizaciones, con el propdsito de intercambiar
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informacién, fomentar la generacion de nuevas ideas,
abordar problemas y coordinar proyectos de indole

compleja. (pag. 135)
- Equipos virtuales:

Reunen a personas separadas geograficamente
utilizando tecnologia informatica para trabajar hacia un

objetivo comun (pag. 317).

Las personas trabajan juntas en linea mediante
herramientas de comunicacion mas factibles en
donde puedan acceder desde el sitio que se
encuentren para una realizacion de funciones
optimas, ya sea que se encuentren distantes en una

misma oficina o incluso separadas por continentes
(pég. 317).

- Sistema de equipos mdltiples:

Conforme a que las responsabilidades se vuelven
mas intricadas, es comin que los equipos crezcan
en tamafio. La coordinacion se torna fundamental,
y alcanza un punto en el que afiadir a otra persona
podria resultar contraproducente. Para abordar
esta situacion, las organizaciones implementan
sistemas de equipos multiples, los cuales consisten
en la combinacion de dos 0 mMAas equipos
interdependientes que colaboran en conjunto para
alcanzar un objetivo comun, dandole méxima
prioridad a la eficacia. (Robbins & Judge, 2017,
pag. 317)

Mediante una colaboracién coordinada, los

equipos generan una sinergia positiva, lo que significa que
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los resultados de esfuerzos va més all& de la agregacion
de las contribuciones individuales (Amords, 2007, pag.
109).

e Comunicacion

Robbins & Judge destaca, como lo hizo Brian Grazer, que
la buena comunicacién ayuda al éxito de las organizaciones. La
comunicacion es vital; sin ella, ningin grupo u organizacion
existiria, esta debe incluir informacién y comprension. (Robbins &
Judge, 2017)

Es un componente crucial mediante el cual los miembros
pueden compartir tanto sus frustraciones como sus
satisfacciones. Asi, “la interaccion facilita la manifestacion
de sentimientos y atiende anticipadamente de cualquier
integrante”. (Robbins & Judge, 2017).

a. Funciones de la comunicacion

Dentro de un grupo u organizacioén, la comunicacion
cumple cinco funciones esenciales: gestion, retroalimentacion,
expresion emocional, persuasion e intercambio de
informacion (Robbins & Judge, 2017).

- Administracion

Las organizaciones cuentan con estructuras
jerarquicas de autoridad y reglas formales que los
empleados deben seguir. La comunicacion cumple varias
funciones para supervisar el comportamiento de los

miembros en este contexto (pag. 345).
- Retroalimentacion

Orienta a las personas sobre las acciones que

deben llevar a cabo, evalia como estan desempefiando
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esas acciones en la actualidad y proporciona sugerencias
para mejorar su rendimiento (pag. 345).

- Expresién emocional

La comunicacion sirve como un canal para
expresar emociones y satisfacer necesidades sociales, ya
que los miembros tienen la oportunidad de compartir
tanto sus frustraciones como sus sensaciones de

satisfaccion (pag. 345).
- Persuasion

La evaluacion de esta situacion dependeria de si
el lider estd intentando persuadir al grupo de
trabajo para respaldar la responsabilidad social
corporativa de la empresa, lo cual seria
considerado positivo, o si estd tratando de
convencerlos de violar la ley para alcanzar un
objetivo empresarial, lo cual seria considerado

negativo. (pag. 346)
- Intercambio de informacion

La comunicacion cumple un rol crucial en la
etapa para tomar decisiones, ya que facilita la
transmision de datos necesarios para que individuos y
grupos puedan identificar y evaluar alternativas. En este
sentido, ayuda a proporcionar los datos esenciales que

respaldan la toma de decisiones informadas (pag. 346).
b. Direccion de comunicacion

La interaccion es capaz de avanzar vertical o

lateralmente a través de redes de grupos formales. Ademas,
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existen direcciones ascendentes y descendentes en la
dimension vertical (Robbins & Judge, 2017).

- Comunicacion descendente
La transmision de informacion que se desplaza
desde la jerarquia mas alta de una entidad hasta los niveles
inferiores es esencial. Los jefes y directivos emplean este
medio con el fin de fijar objetivos, proporcionar
directrices laborales, clarificar normativas, identificar
asuntos que demandan cuidado 'y  ofrecer
retroinformacion (pag. 347).
- Comunicacion ascendente
Se orienta hacia un nivel mas alto en la jerarquia
organizativa o del grupo, utilizdndose con el fin de brindar
retroalimentacion a los superiores, actualizandolos sobre
el avance hacia los objetivos y planteando las metas
actuales. Facilita a los directivos la comprension de las
percepciones de los colaboradores en sus respectivos
roles, asi como las de sus colegas, contribuyendo al
conocimiento general de la organizacion. Ademas, los
directivos emplean la comunicacién ascendente para
obtener sugerencias sobre posibles mejoras. (pag. 347)

- Comunicacion lateral

La comunicacion es equivalente
horizontalmente entre colaboradores del mismo grupo
de trabajo, separada del mismo nivel o entre cualquier
otra persona. Facilita la coordinacion y ahorra tiempo
(pag. 348).

- Redes formales de grupos pequerios

Las estructuras formales de empresas pueden
llegar ser extremadamente intrincadas, dado que con

frecuencia engloban a muchos empleados y abarcan
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maltiples niveles jerarquicos, introduciendo asi un

elemento de complejidad considerable (pag. 348).

Es claro que la comunicacion es fundamental
para la existencia de grupos. Se puede definir
como el proceso mediante el cual se transmiten y
comprenden  significados; mediante  esta
transferencia de resultados que se logra difundir
informacion, pensamientos, ideas y opiniones,
con la expectativa de que sean entendidos.
Incluso una idea o pensamiento sobresaliente
carece de valor si no se integra con otros.
(Amords, 2007, pag. 133)

e Liderazgo

La aptitud para tener efecto en un grupo y guiarlo a la
realizacion de objetivos y metas y se conoce como liderazgo. Sin
embargo, es relevante destacar que no todos los gerentes cuentan
con estas habilidades o asumen funciones de liderazgo. (Robbins
& Judge, 2017)

Las organizaciones necesitan un liderazgo solido para
lograr un rendimiento Optimo. Se necesitan lideres que
cuestionen el estado actual, que sean capaces de generar
visiones del futuro e inspirar a los integrantes de las

entidades para convertirlas en realidad (pag. 383).

a. Teorias del liderazgo

- Las teorias de los rasgos

Las teorias se centran en las caracteristicas
personales y las cualidades. El surgimiento y la eficacia

del liderazgo se evaluan con frecuencia de manera
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independiente en estudios comparativos de rasgos (pag.
383).

En relacion con la personalidad, un analisis
exhaustivo de la literatura sobre liderazgo, centrado en la
perspectiva de los Cinco Grandes rasgos, revela que la
extroversion es el atributo méas crucial para anticipar un

liderazgo efectivo (pag. 383).
- Teorias conductuales

Se sostiene la creencia de que la formacion puede
contribuir a la evolucion de habilidades de liderazgo, ya
que se esfuerza por identificar diversos aspectos de la

conducta lider (pag. 3.85).
- Teorias de contingencia

Cuando asumen la direccion de empresas en crisis
y logran superar los desafios, algunos lideres
intransigentes ganan muchos seguidores. No obstante,
localizar ejemplos de héroes es mas sencillo que anticipar
el éxito futuro del liderazgo (Robbins & Judge, 2017).

Fred Fiedler cre6 el modelo de contingencia para
comprender el liderazgo, destacando que el
rendimiento del grupo se basa en la adecuada
correspondencia entre el modo de trabajo del lider
y el nivel de control otorgado por la circunstancia.
(pag. 387)

- Teorias de liderazgo situacional

Este enfoque se centra en el equipo y mantiene
la seleccion de la manera de liderar

correctamente, que debe adaptarse a la
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disposicion de los seguidores, es decir, su
motivacion y disposicion para llevar a cabo la
tarea asignada, es esencial para lograr un

liderazgo exitoso. (pag. 388)
- Teoria del camino hacia la meta

La funcion del lider proporciona a los seguidores
la informacion, el estimulo y otros recursos
necesarios para alcanzar sus metas. Los buenos
lideres orientan a comparieros en la consecucion
de sus objetivos profesionales y simplifican las
etapas eliminando barreras, lo que se conoce

como el "camino hacia la meta”. (pag. 389)
- Teorias contemporaneas del liderazgo

Su objetivo es comprender los procesos
particulares mediante los cuales emergen los lideres, asi
como las formas en que afectan y guian a sus equipos y

organizaciones (pag. 390).
- Teoria del intercambio lider-miembro

Debido a limitaciones de tiempo, los lideres
forman un "circulo interno™ de un grupo selecto de
seguidores considerados confiables, ellos reciben
mas atencion del lider y tienen mayores
oportunidades de obtener beneficios especiales
(pag. 390).

- Liderazgo carismatico

Los seguidores perciben habilidades de liderazgo
excepcionales en los lideres carismaticos al observar

acciones especificas. Estos lideres son visionarios,
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dispuestos a asumir riesgos para lograr metas, y muestran
sensibilidad hacia las necesidades de los seguidores,

destacandose por su desempefio extraordinario (pag. 391).

b. Roles de un liderazgo
Para Robbins & Judge, (2017) nos dice que los roles de un
liderazgo son:

- Liderazgo autentico

Este enfoque ético del liderazgo se centra en la
autenticidad, donde los lideres comprenden
claramente su identidad, creencias y valores,
actuando de manera abierta y sincera de acuerdo
con estas convicciones. Son Vvistos como
individuos éticos por sus seguidores, y la
confianza se convierte en la caracteristica central
del liderazgo efectivo. Estos lideres promueven la
transparencia al compartir informacion, fomentan
la comunicacion abierta y se adhieren a principios

excepcionales. (pag. 399)
- Liderazgo con ética

Los lideres destacados establecen una cultura ética
y esperan que aquellos en posiciones de liderazgo
inferior sigan directrices éticas claras y se adhieran
a sus principios excepcionales. Como resultado,
un liderazgo ético tiene un impacto no solo en sus
seguidores directos, sino también en toda la

estructura jerarquica descendente. (pag. 400)

Los seguidores de los lideres moralmente altos
suelen mostrar mas organizacionales y se encuentran

predispuestos a informar los obstaculos al lider (pag. 400).
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- Confianza

Siendo uno de los elementos primordiales del
liderazgo, y su perdida tendra consecuencias adversas en

el rendimiento del grupo (pag. 402).
- Tutoria

Es responsabilidad de los lideres contribuir al
desarrollo de futuros lideres. Un mentor, en este contexto,
es un colaborador de nivel superior que respalda y ayuda
a un empleado menos capacitado, conocido como

protegido (pag. 405).
e Conflicto y negociacion

Se trata de una etapa que inicia cuando una de las partes
percibe que la otra le presenta algo perjudicial. El conflicto
surge cuando una interaccion se convierte en desacuerdo,
abarcando diversas situaciones en las empresas, como
metas incompatibles, discrepancias en la interpretacion de
hechos y desacuerdos basados en expectativas de

comportamiento. (Robbins & Judge, 2017, pag. 459)
Las categorias de conflicto son las siguientes:

- Conflicto de tarea: Relacionado con el contenido y las
metas laborales.

- Conflicto de relacion: Enfocado en las relaciones
interpersonales.

- Conflicto de proceso: Relativo a la manera en que se
lleva a cabo el trabajo.

La mayoria de los integrantes de grupos y entidades se

involucran en negociaciones, y aunque se destaca la

necesidad de que los empleados negocien con el gobierno,

existen otras negociaciones menos evidentes. Por ejemplo,
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los gerentes negocian con subordinados, colegas y
superiores; los vendedores negocian con clientes; y los
responsables de compras negocian con proveedores. (pags.
469-470)

Los grupos opuestos pueden colaborar y encontrar
soluciones a sus diferencias a través del conflicto (Chiavenato,
2017, pag. 395).

Con el fin de prevenir, disminuir o resolver conflictos, se
utilizan diversas técnicas de diagnostico, estilos de interaccion y
estrategias de negociacion (Amoros, 2007, pag. 112).

Algunos conflictos benefician al grupo y mejoran
su rendimiento, considerandose  constructivos y
funcionales. Sin embargo, también hay dificultades que
perjudican el trabajo que se realiza grupalmente, siendo

clasificados perjudiciales. (pag. 112).

El rendimiento del grupo es el criterio clave para
diferenciar entre conflictos funcionales y disfuncionales.
Aunque el impacto del conflicto en el individuo y el grupo
no suele ser excluyente, la percepcion personal del
conflicto puede influir significativamente en su efecto en el
grupo. Por ejemplo, una accién puede ser vista como
disfuncional si el resultado no es personalmente
satisfactorio para un miembro, pero considerada funcional

si ayuda al logro de los objetivos que se trazan como grupo.
(pag. 112)

e Fundamentos de la estructura organizacional

Nos dicen que una estructura organizativa establece la
forma en que las actividades laborales se distribuyen y cooperan

entre ellos de manera formal (Robbins & Judge, 2017).
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Los directivos deben tener en cuenta 7 elementos:

- Especializacion en el trabajo
Esto se refiere al nivel en que las funciones de la
empresa se han fragmentado en distintos puestos
laborales. La esencia de la especializacion en el centro
de trabajo radica en desglosar un empleo en una
secuencia de pasos, cada uno llevado a cabo por un
colaborador diferente. En esencia, las personas se
especializan en ejecutar ciertas funciones designadas o
una parte de una funcion en lugar de realizarla

completamente. (pag. 493)

La especializacion es una forma de utilizar las
habilidades de un trabajo de manera méas efectiva e incluso
mejorarlas a través de la repeticion (pag. 494).

- Departamentalizacion

Los empleos se organizan agrupandolos en funciones
comunes que pueden coordinarse eficientemente después de
haber sido desglosados mediante la especializacion laboral. La
departamentalizacion constituye la base sobre la cual se

estructuran cargos (pag. 495).
- Cadena de mando

Se trata de una secuencia interrumpida de autoridad
que se extiende desde la cuspide de la organizacion hasta los
niveles inferiores, delineando de manera nitida las

responsabilidades y a quién se debe rendir cuentas (pag. 496).
- Extension del control

Ordena cuantos gerentes y niveles hay en una

organizacion. En condiciones iguales, una organizacién sera
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mas eficiente si tiene mas niveles, mas empleados y menos

niveles (pag. 497).
- Centralizacion y descentralizacion

Se relaciona con el nivel de concentracion de la toma
de decisiones en una Unica instancia dentro de una
empresa. En estructuras centralizadas, el alto mando
toma todas las decisiones, mientras que, en las
descentralizadas, se delega que tomen decisiones
gerentes 0 equipos mas cercanos a la ejecucion de las

tareas. (pag. 498)
- Formalizacion

Estd vinculada al nivel de estandarizacién de las
funciones laborales en una entidad. En roles altamente
formalizados, los titulares cuentan con una
discrecionalidad limitada respecto a las acciones a
emprender, el momento para hacerlo y la manera de
ejecutarlas, generando asi resultados uniformes y

coherentes. (pag. 499)
- Extension de los limites

Ocurre cuando las personas fundamentan relaciones
con personas que no pertenecen a los grupos que se les asignan
formalmente (pag. 499).

C. Nivel del Sistema de la Organizacion

Cuando incorporamos una estructura formal previo del
comportamiento del individuo y grupal, el nivel de sofisticacion del
sistema organizacional alcanza su punto mas elevado (Robbins & Judge,
2017).
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La incorporacion de una estructura formal al entendimiento

inicial del comportamiento individual y grupal lleva al comportamiento

organizacional a su maxima complejidad, y las organizaciones

trascienden la simple suma de sus diversos grupos (Amoros, 2007, pag.
19).

a.

Indicadores

Cultura organizacional

Hace referencia a los de valores, creencias y conductas
que son compartidos por los individuos de la organizacion,
marcando asi distincidn de esa empresa respecto a otras (Robbins
& Judge, 2017).

Para ellos, hay siete caracteristicas basicas que reflejan la

naturaleza basica de las organizaciones

- Innovacion vy disposicién al riesgo: En qué medida se
fomenta a los empleados a expresar su creatividad y a
enfrentar desafios (pag. 527).

- Orientacién a los detalles: La expectativa es que los
individuos cuenten con precision y habilidades analiticas.
(pég. 527).

- Orientacion a los resultados: Se refiere a la priorizacion de
resultados o eventos sobre las estrategias y procedimientos
aprovechados para lograrlos (pag. 527).

- Orientacion a la gente: Indica en qué medida las decisiones
de la direccion tienen en consideracion el impacto de los
resultados en los empleados de la organizacion (pag. 527).

- Orientacidn a los equipos: Hace referencia al nivel en el que
las tareas laborales son lideradas por equipos en lugar de
individuos (pag. 527).

- Dinamismo: Indica que las personas deben ser energéticas,

competitivas en lugar de seguir la monotonia, para asi, tener
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un control del estrés generado por la realizacion de
actividades rutinarias (pag. 527).

- Estabilidad: Indica el nivel en el que las actividades
organizacionales se centran en mantener la situacion actual

en lugar de buscar avances o cambios (pag. 527).

Para Amordés (2007) indica que: “La cultura organizacional
abarca las creencias, expectativas, ideas, valores, actitudes y
comportamientos compartidos por los miembros de una

organizacion” (pag. 229).

La cultura organizacional comprende las interacciones
diarias, ceremonias, lenguaje comun, normas en los grupos
de trabajo, valores promovidos (como la excelencia en el
disefio), la filosofia de las politicas hacia empleados y
clientes, asi como las reglas y pautas de conducta en el

entorno laboral. (pags. 229-230)

e Politicas y practicas de recursos humanos

Las acciones y normativas de la Gestion del personal de
una empresa impactan en el desempefio laboral y
resultados, y la importancia de las unidades funcionales
de recursos humanos ha crecido en la formacion de la
fuerza laboral. Se observa que las empresas utilizan
distintas estrategias de contratacion, incluyendo la
generacion de una recoleccion de datos por parte del
departamento de recursos humanos para atraer a
candidatos interesados en unirse a la organizacion.
(Robbins & Judge, 2017, pag. 590)

Segun Amoros (2007) indica que “Los gerentes tienen
que buscar un equilibrio entre los elementos primordiales,
comenzando por evaluar las demandas y requisitos del puesto”
(pag. 204).
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e Cambio organizacional y manejo del estrés
Hoy en dia, ninguna empresa opera en un entorno
particularmente estable. Incluso las empresas que ocupan
posiciones dominantes en el mercado experimentan un cambio
radical (Robbins & Judge, 2017).

El estrés se manifiesta como una situacion dinamica en la
cual una persona se ve confrontada con una oportunidad,
necesidad o recurso asociado a sus deseos, y con un desenlace
que percibe como incierto y significativo (Robbins & Judge,
2017)

Los factores del estrés son los siguientes:
- Factores desafiantes del estrés:

Estan vinculados a la fuerte carga laboral y la presion

para completar tareas y el tiempo limitado (pag. 622).
- Factores obstructores del estrés:

Son aquellos que dificultan el éxito individual, como
la burocracia administrativa, las politicas de la oficina o la

ambigledad en las responsabilidades laborales (pag. 623).
2.2.2. Resiliencia

Adaptado de la “Escala de resiliencia de Wagnild & Young” por Novella
(2002) La resiliencia puede ser interpretada como un componente de la
personalidad que facilita que se adapten y reduzcan los efectos adversos del
estrés. Se describe como la valentia y habilidad de adaptacion que una
persona exhibe frente a las adversidades de la vida. (Gomez, 2019, pag. 12)

Para Rutter (1992), citado en Gomez (2019) Existe la creencia de que
individuos expuestos a contextos de riesgo elevado pueden experimentar un

desarrollo psicologico saludable y exitoso (pag. 29).
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Existe un término técnico para las vegetales que se utilizaron. Un suelo que

se d

ice resiliente cuando la flora y la fauna se recuperan de un incendio, cobra

vida, pero no como antes. Aparece nueva flora y fauna, a veces muy bonita

pero diferente. (Madariaga, 2014, pag. 31)

2.2.2.1.Dimensiones

A. Competencia personal

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS

Se percibe como una capacidad humana que posibilita la
adaptacion y la recuperacion frente a circunstancias desfavorables,
estimulando la consecucion de metas de manera creativa y consciente, al
tiempo que disminuye la incertidumbre e inestabilidad en el potencial

humano (Ramirez, Lay, Avendafio, & Herrera, 2018).

a) Subdimensiones

e Autoconfianza

Segun (Haro, 2019) Es posible reconocer dos aspectos de

la autoconfianza.

En primer lugar, implica un juicio o percepcion personal acerca de

la propia capacidad.

En segundo lugar, constituye un juicio general que no se restringe
a ninguna actividad o tarea especifica que demande esas

capacidades.

En consecuencia, se podria equiparar la confianza en uno mismo
con una situacion en la que las habilidades de una persona se
almacenan sin organizacion ni criterio y se construye su propia

percepcion de ellas. (pag. 207)

¢ Independencia

La funcionalidad o autonomia funcional se refiere a la

habilidad y equilibrio cuerpo y mente para efectuar actividades
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diarias esenciales de forma independiente, asegurando el bienestar
y la supervivencia. Se considera que la funcionalidad esta intacta
cuando una persona puede realizar estas actividades de manera

autonoma. (Chacaliaza, 2017, pag. 11)
e Decision

La decision, un concepto subjetivo, surge como el resultado
del proceso mental-cognitivo llamado toma de decisiones,
llevado a cabo por individuos, grupos u organizaciones.
Este concepto mental puede manifestarse como una
opinion, una regla o unatarea por realizar y aplicar. (Yepez,
2017, pag. 25)

Fundamentalmente, la toma de decisiones constituye un
procedimiento técnico que incorpora enfoques cuantitativos junto
con una progresion social que incluye a la cultura organizacional,

los sesgos humanos y la intuicion (Santodomingo, 2015).
e Ingenio

El ingenio no se limita a la técnica; se refiere a la capacidad
de proponer soluciones mas efectivas y no inmediatas para
problemas o situaciones novedosas, aunque no

necesariamente de nueva creacion. (Militello, 2018, pag. 7)

Para (Alarcon, 2015) Hace alusién a las cualidades que
diferencian a los individuos unos de otros, estamos hablando de

personas que son mas o menos habiles (pag. 162).

Se refiere a la fuerza interior o inclinacion natural de
algunas personas para comprender, percibir o crear (con la mente)
relaciones por semejanza entre cosas del mismo origen, pero

obviamente diferentes para otras (pag. 162).
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e Perseverancia

Nos dice que debemos mantener nuestro enfoque en el
trabajo y aceptar nuestras circunstancias tal como son (Crombie,
Lopez, Mesa, & Samper, 2015).

El término se relaciona con la accion de perseverar a pesar
de las dificultades, demostrando un fuerte deseo de mejorar

continuamente la propia vida (Correa & Mendoza, 2020).
B. Aceptacion de uno mismoy de la vida

El modelo sostiene que el significado es una caracteristica central
de la felicidad, ya que las personas anhelan que sus vidas tengan sentido

y proposito (Seligman, 2011).

Para Wagnild & Young (1993) citado en Crombie, Lopez, Mesa,
& Samper (2015) Afirma que las personas quieren que su vida tenga
sentido y un proposito a través de un modelo que incluye el sentido entre

las caracteristicas centrales del bienestar (pag. 4).

a) Subdimensiones
e Adaptabilidad

Para Ramirez, Francisco (2003), citado en Mamani
(2017) nos dice que la adaptabilidad es la habilidad de dar
respuesta completamente a los requisitos del entorno, ajustando

el comportamiento para lograr la homeostasis (pag. 69).
e Balance

Los trabajadores comprometidos y responsables tienden a
priorizar sus responsabilidades laborales sobre la atencion
familiar, generando conflictos que pueden impactar tanto en el

trabajo como en la vida familiar (Vera, 2017).
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e Flexibilidad

La capacidad de adaptarse facilmente a diversas
circunstancias y ajustar normas segun situaciones o necesidades
(Cedefio & Panchano, 2020).

Experimenta cambios debido a dinamicas educativas y
necesidades especificas de la institucion  (Direccion de

Formacion Profesional Integral, 2013).
e Perspectiva de la vida estable

El bienestar de una persona se ve fuertemente muy
afectada por interacciones interpersonales positivas que
proporcionan recompensas emocionales, materiales y
aprobacion cognitiva. Desde la visualizacion socioldgica
del nivel de vida, se destaca que el enfoque médico no
debe centrarse Gnicamente en la persona, sino considerar
aspectos interconectados. (Fernandez, Fernandez, &
Cieza, 2010, pag. 171)

2.3.  Marco Institucional
2.3.1. Resefia histérica

Institucidn educativa en la region que no persigue fines lucrativos ni ve la
formacion profesional como un negocio. No empleamos nuestras
instalaciones para ensefianza ideoldgica. Nos comprometemos a formar
profesionales comprometidos con la sociedad, buscando excelencia
académica y superando la indiferencia, intolerancia y corrupcién en

Apurimac y el pais. (Vega, 2021)

Para el afio 2000, la Ley 27348 establecio a la Universidad, con ubicacion en
la Ciudad de Abancay, como una entidad con personalidad juridica de derecho
publico interno., emitida el 26 de setiembre. (Direccion de Planificacion -
UNAMBA, 2017)
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El 25 de abril de 2002, el Consejo Nacional para la aprobacion de
Funcionamiento de Universidades (CONAFU) emitié la resolucion numero 110-
2002-CONAFU, otorgandole la autorizacion para funcionar y permitiéndole
comenzar sus actividades administrativas y académicas. (Direccion de Planificacion
- UNAMBA, 2017)

En diciembre de 2009, la Universidad Nacional Micaela Bastidas de
Apurimac (UNAMBA) recibid la aprobacion definitiva para operar segun sus
normas estatutarias. La Resolucion N°. 628-2009-CONAFU, la cual fue
emitida por el Consejo Nacional para la Autorizacion de Funcionamiento de
Universidades el 27 de diciembre de 2009, fueron designados las primeras
autoridades, como el Rector, Vicerrector Académico y Vicerrector.
(Direccion de Planificacion - UNAMBA, 2017)

La UNAMBA (Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac) tiene
actualmente nueve Escuelas Académicas Profesionales las cuales estan a la
disposiciones de la poblacion para gque realicen sus estudios académicos. (Direccion
de Planificacion - UNAMBA, 2017)

2.3.2. Misidén

“Desarrollar individuos con una formacion integral en humanidades, ciencias
y tecnologia, buscando la excelencia académica, promoviendo valores, preservando
la identidad cultural, fomentando la responsabilidad social y el liderazgo, y
comprometidos con el avance sostenible”. (Universidad Nacional Micaela Bastidas
de Apurimac, 2021)

2.3.3. Visién

Los ciudadanos peruanos tienen acceso a una educacion que les capacita
para explorar su potencial y ser dividuos que aprecian su cultura, comprenden sus
derechos y deberes, potenciando sus habilidades y participando de manera
innovadora y estar comprometidos con la comunidad académica. Esto contribuye
al progreso de sus comunidades y del pais en su totalidad. (Universidad Nacional
Micaela Bastidas de Apurimac, 2021)
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2.3.4. Valores
e Solidaridad
e Responsabilidad
e Integridad
e Justicia

e Equidad tolerancia

e Lealtad
2.3.5. Objetivos
2.3.5.1.Eje formacién académica

Objetivo Estratégico: (Direccion de Planificacion - UNAMBA,
2017) individuos competentes con un enfoque emprendedor y de servicio,
dotados de autocritica y habilidades integrales para abordar problemas
regionales relevantes, fundamentados en principios éticos sélidos. Ademas,
se busca contar con un cuerpo docente profesionalmente competente, con

valores arraigados y compromiso hacia el bien comdn. (pag. 16)
2.3.5.2.Eje de gestion administrativa

Objetivo Estratégico: (Direccion de Planificacion - UNAMBA,
2017) Contar con una administracion transparente enfocada en apoyar las
actividades académicas. Generar ambientes laborales adecuadas y
promover la formacion continua y asi, estimular el crecimiento y el

desarrollo de la Institucion.
2.3.5.3.Eje de extension y proyeccion universitaria

Objetivo Estratégico: (Direccion de Planificacion - UNAMBA,
2017) Establecer vinculos entre la educacion profesional y la investigacion
cientifica con las areas productivas, dirigiendo la investigacion cientifica
hacia los desafios prioritarios de la region. Ayudar con la preservacion de
la biodiversidad mediante el fomento de gestion sostenible de recursos

naturales.
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2.3.6. Ubicacion

Av. Garcilazo de la Vega S/N Tamburco - Abancay — Apurimac
Central telefonica: 083-321965
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Fuente: Google Maps
2.4.  Marco Conceptual
a. Aprendizaje:

La habilidad para adquirir sabiduria a partir de la experiencia que adquiere
diariamente y mantenerse al tanto de los desarrollos en un &mbito particular (Amords,
2007).

b. Comunicacion:
Procesar documentos y compartir informacion regular (Robbins & Judge, 2017).
c. Eficacia:

Nivel en el que una empresa cumple con las necesidades del consumidor
(Robbins & Judge, 2017).

d. Eficiencia:

El grado en el que una organizacién puede lograr sus metas a una tarifa
razonable y adecuado (Robbins & Judge, 2017).
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e. Entidad publica:

El sistema organizativo del Estado, ya sea con o sin personalidad juridica, que
lleva a cabo actividades administrativas y, en consecuencia, esta sujeto a normas de
derecho publico. Este término amplio puede hacer referencia a entidades

gubernamentales, empresas estatales, programas y proyectos (Tirado, 2011).

f. Incertidumbre:

Hace referencia a la falta de certeza sobre la exactitud del resultado obtenido
después de evaluar todas las fuentes posibles de error y aplicar las correcciones
necesarias. En consecuencia, la incertidumbre proporciona una indicacion de la
calidad del resultado, ya que presenta un intervalo alrededor del valor estimado
que indica la probable ubicacion del valor verdadero. (Maroto, Boqueé, Riu, &
Ruis)

g. Niveles jerarquicos:

La disciplina que se enfoca en examinar las organizaciones en su conjunto se
conoce como Teoria de las Organizaciones (TO). Dada la magnitud y la
complejidad de las organizaciones, resulta indispensable contar con un conjunto
de individuos organizados en diversos niveles jerarquicos para administrar de

manera eficaz sus operaciones. (Chiavenato, 2007)
h. Organigrama:

Los organigramas constituyen representaciones visuales de la estructura
organizativa de una empresa u organizacion. Estos esquemas ofrecen una vision grafica
de la disposicion de las distintas areas que integran la entidad, junto con los niveles que

cuenta una organizacion referente a sus Puesto de trabajos (Thompson, 2017).

i. Productividad:

Viene a ser la fusion de eficacia y eficiencia en una empresa(Robbins & Judge,
2017).
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j. Servidor publico:

El término "funcionario publico™ o "oficial gubernamental™ " se utiliza para
referirse a cualquier individuo que trabaje para el Estado o sus entidades,
englobando a aquellos individuos que fueron escogidos, para llevar a cabo
labores en representacion del Estado, abarcando todos los niveles jerarquicos.
(Torres, 2015)

k. Universidad:

Para RAE (2001), el término "Universidad" hace referencia a instituciones de
educacidn superior que cuenta con diversas facultades, colegios, institutos, lugares de
investigacion, escuelas profesionales, entre otros, el cual otorga diferentes grados

académicos segun corresponda. (Navarrete, 2013).
I.  Universidad publica:

Hace alusién a que algo forma parte de la totalidad de la comunidad, es decir,
su produccién o resultado resulta beneficioso para toda la poblacion. (Velasco, 2003)

2.5.  Formulacion de las hipétesis
2.5.1. Hipotesis General

El Comportamiento organizacional se relaciona con la resiliencia en los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de

Apurimac provincia de Abancay, Apurimac - 2022.
2.5.2. Hipotesis Especifica

e EI nivel individual se relaciona con la resiliencia en los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac
provincia de Abancay, Apurimac — 2022.

e El nivel grupal se relaciona con la resiliencia en los trabajadores administrativos
de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac provincia de

Abancay, Apurimac — 2022.
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e El nivel del sistema de la organizacion se relaciona con la resiliencia en los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de

Apurimac provincia de Abancay, Apurimac — 2022.
2.6. Variables
2.6.1. Variables

Variable 1: Comportamiento organizacional

Variable 2: Resiliencia.
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2.6.2. Conceptualizacion de las variables

Tabla 1

Conceptualizacion de las variables

Variables

Dimensiones

Comportamiento organizacional

"El  comportamiento  organizacional se
caracteriza como un dmbito de investigacion
gue examina cémo las acciones de individuos,
grupos y la estructura impactan en el
comportamiento dentro de las organizaciones,
con la finalidad de utilizar este conocimiento
para potenciar la eficacia de dichas
organizaciones” (Robbins & Judge, 2017).

“Viene a ser una especialidad delimitada y con
un conjunto comun de conocimientos el cual
estudia tres determinantes del
comportamiento en las organizaciones”
(Robbins & Judge, 2017).

e Nivel Individual

e Nivel Grupal

e Nivel del Sistema de la

Organizacion

Nivel individual

“Sefiala que las personas ingresan a las
organizaciones con atributos particulares que
afectaran su conducta en el entorno laboral”
(Robbins & Judge, 2017).

Nivel Grupal
“Describe a dos 0 mas personas que interactdan,
dependen entre si y se unen con el fin de alcanzar
objetivos especificos” (Robbins & Judge, 2017).

Nivel del Sistema de la Organizacion

“Sefiala que la sofisticacion alcanza su punto
maximo cuando se incorpora una estructura
formal a nuestra comprension previo del
comportamiento de individuos y grupos”
(Robbins & Judge, 2017).
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Resiliencia

Adaptado de la “Escala de resiliencia de
Wagnild &Young” por Novella, (2002)

“La resiliencia se caracteriza por la habilidad
para soportar y tolerar la presion y los
obstaculos y, aun asi, llevar a cabo acciones
correctas y bien ejecutadas incluso cuando las
circunstancias parecen adversas. Desde la
perspectiva psicologica, se refiere a la
capacidad de una persona para realizar tareas
de manera efectiva a pesar de enfrentarse a
de vida dificiles,

condiciones superar

frustraciones y  salir  fortalecida o
transformada a partir de esas experiencias
adversas”.

“La resiliencia se presenta como un rasgo de
personalidad que mitiga los impactos
negativos del estrés y promueve la capacidad
de adaptacién. Se puede entender como la
valentia y la capacidad de adaptarse que una
persona muestra frente a los desafios y
adversidades de la vida™.

Este autor toma en consideracion dos factores
los

importantes de la resiliencia de

trabajadores en una organizacion

» Competencia personal

*Aceptacion de uno mismo y de la vida

Competencia personal

“Se define como una habilidad inherente al ser
humano que le permite ajustarse y recuperarse
frente a la adversidad, motivandolo a alcanzar
metas de manera creativa y consciente, disipando
la incertidumbre e inestabilidad en el potencial
humano”. (Ramirez, Lay, Avendafo, & Herrera,
2018)

Aceptacion de uno mismo y de la vida

“El enfoque de (Seligman, 2011)

nocidn de significado como uno de los elementos

incorpora la

fundamentales del bienestar, argumentando que
las personas anhelan que sus vidas posean un

propésito y sentido .

Nota: Elaboracion propia en base al libro de (Robbins & Judge, 2017), Adaptado de la “Escala de
resiliencia de Wagnild &Young” (Novella, 2002) , (Seligman, 2011) & (Ramirez, Lay, Avendafio,

& Herrera, 2018).
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2.6.3. Operacionalizacion de las variables

Tabla 2

Operacionalizacion de las variables

Variables Dimensiones Indicadores

Nivel individual e Ladiversidad en las organizaciones
Las actitudes y la satisfaccion laboral
Las emociones y los estados de &nimo
La personalidad y los valores

) La percepcion y la toma de decisiones
Comportamiento individual

Organizacional

Motivacion

Fundamentos del comportamiento de

los grupos

Los equipos de trabajo

Comunicacion

Liderazgo

Conflicto y negociacién

Fundamentos de la  estructura

organizacional

Nivel del Sistema de la Cultura organizacional

Organizacion e Politicas y practicas de recursos

humanos

e Cambio organizacional y manejo del

estres

Inteligencia emocional

Autonomia

Toma de decisiones

Iniciativa

Creatividad

Innovacion

Persistencia

Aceptacion al cambio

Estabilidad de uno mismo

Adaptacién a los cambios.

Reinvencion

Fortaleza

Bienestar personal

Nivel Grupal

Competencia personal

Resiliencia

Aceptacion de uno
mismo y de la Vida

Nota: Elaboracion propia en base al libro de (Robbins & Judge, 2017) & adaptacion de la “Escala
de resiliencia de Wagnild &Young” (Novella, 2002)
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CAPITULO Il
METODO DE INVESTIGACION
3.1. Enfoque de la investigacion

La investigacion tiene una perspectiva cuantitativa al utilizar la recopilacion y
andlisis de datos mediante métodos estadisticos, basandose en la cuantificacion y célculo de

la informacién recolectada.

“La investigacion cuantitativa se distingue por la obtencion de informacion la
finalidad de verificar hipotesis segun la medicién numérica y el analisis estadistico.
Su propésito es distinguir tendencias de comportamiento y verificar teorias
utilizando enfoques cuantificables y mensurables” (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2014, pag. 4).

3.2.  Alcance de la investigacion

La naturaleza de la investigacion viene a ser correlacional, ya que su objetivo es
determinar si hay una relacion entre las variables de Comportamiento Organizacional y
Resiliencia en el personal administrativos de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de

Apurimac.

El proposito de este tipo de investigacion es investigar la conexion variable en una
muestra. Aunque en algunas situaciones se puede examinar la correlacion entre solo dos
variables, con mayor frecuencia se identifican conexiones entre tres, cuatro o mas variables

en el estudio. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014)
3.3. Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacién adoptado es no experimental, ya que no implica la
creacion de ninguna condicion especifica; en cambio, se visualiza situaciones preexistentes

sin que el investigador introduzca cambios intencionales.

“Estas investigaciones se caracterizan por la falta de manipulacion deliberada en las
variables independientes. Su enfoque se centra en analizar y estudiar los hechos y

fendmenos ya existentes.” (Carrasco, 2006, pag. 71).
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3.4.  Poblacion y muestra de la investigacion
3.4.1. Poblacion

La poblacion del estudio incluye al colaborador administrativo de la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac, contando con un conjunto
149 individuos.

3.4.2. Muestra

_ Z*(p)(q)(N)
~e2(N—-1) +Z%(p)(q)
1.962(0.5)(0.5)(149)
~ 0.052(149 — 1) + 1.962(0.5)(0.5)

N =108

N

La muestra se realizO a 108 trabajadores administrativos los cuales fueron

encuestados.

3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.5.1. Técnicas

La encuesta fue la técnica manejada en la investigacion, ya que posibilitd
obtencion y elaboracion rapida y eficaz de datos, por su objetividad y la simplicidad

de la informacién recopilada con este método.
3.5.2. Instrumento

El cuestionario fue la herramienta de investigacion empleada para recopilar
los datos, ya que nos permitio una respuesta directa a las preguntas que fueron
elaboradas, asi mismo, nos permitié que estas sean respondidas sin una relacién

directa.
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3.6. Procesamiento de datos

Para la elaboracion de datos, se ejecuté el software Microsoft Excel para organizar
y estructurar la informacion de acuerdo con las dimensiones e indicadores de las variables.
Ademas, se empleo el programa SPSS efectuar el analisis de confiabilidad y realizar las

estadisticas necesarias.
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CAPITULO IV
RESULTADOS DE LA INVESTIGACION
4.1. Validacion del instrumento de recoleccion de la informacion
4.1.1. Confiabilidad del Instrumento

Para validar el instrumento aplicado a los trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac, se utilizo el coeficiente de
Alfa de Cronbach, este coeficiente se selecciond debido a que es uno de los
indicadores mas frecuentes utilizados para examinar la consistencia interna de una

prueba, tomando en cuenta los siguientes aspectos:

- El coeficiente Alfa de Cronbach varia en un intervalo de 0 a 1, y se considera
que el instrumento es confiable cuando alcanza o supera el valor de 0.8. Por lo
tanto, las mediciones obtenidas a partir de dicho instrumento son estables y
coherentes.

- En caso de que el valor sea inferior a 0.8, indica que el instrumento sometido
a evaluacion exhibe una diversidad irregular en sus items, lo que podria

conducirnos a interpretaciones incorrectas.

Los resultados del coeficiente de Alfa de Cronbach se presentan a continuacion:
Tabla 3

Andlisis de Alfa de Cronbach Global

Alfa de N.° de items

Cronbach
Comportamiento Organizacional 0.862 27
Resiliencia 0.902 16
Total 0.898 43

Fuente: SPSS
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Interpretacion:

El coeficiente Alfa de Cronbach para el Comportamiento Organizacion es
0.862, para la variable Resiliencia 0.902, y el resultado global obtenido es 0.898,
este resultado muestra que el instrumento que se aplica para el presente trabajo es
fiable, ya que proporciona mediciones estables y consistentes, es importante
destacar que la encuesta consta de un total de 43 items, con 23 preguntas

relacionadas con la primera variable y 17 con la segunda variable.
4.1.2. Baremacion

Tabla 4

Baremacion del Comportamiento Organizacional

Alternativas del Intervalo Baremacion
instrumento
Nunca 1.00-1.80 Totalmente inadecuado
Casi Nunca 1.81-2.60 Inadecuado
A veces 2.61-3.40 Ni inadecuado ni adecuado
Casi Siempre 3.41-4.20 Adecuado
Siempre 4.21-5.00 Totalmente adecuado
Tabla 5

Baremacioén de la Resiliencia

Alternativas del Intervalo Baremacion
instrumento
Nunca 1.00-1.80 Muy Bajo
Casi Nunca 1.81-2.60 Bajo
A veces 2.61-3.40 Regular
Casi Siempre 3.41-4.20 Alto
Siempre 4.21-5.00 Muy Alto

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad . . . .
. Andina Repositorio Digital
del Cusco

Interpretacion:

La baremacion se realiz6 con el objetivo de establecer una escala de
referencia que permitiera interpretar y comparar los resultados individuales de

nuestra poblacion.
4.2. Resultados estadisticos de la variable comportamiento organizacional

Con el proposito de describir la variable Comportamiento Organizacional en el
personal administrativo de la Universidad Micaela Bastidas de Apurimac, se detallan las
dimensiones: Nivel Individual, Nivel Grupal y Nivel del Sistema de la Organizacion, a

continuacion, se expone los resultados obtenidos:
4.2.1. Anélisis descriptivo del Nivel Individual

A. Resultados de los indicadores del Nivel Individual
Tabla 6

Indicadores de la dimension del Nivel Individual

. . Percepcion 'y
o Actitudes y la Emociones y )
Diversidad en las Personalidad la toma de

o Satisfaccion  los Estados de o Motivacion
Nivel Individual organizaciones o y los valores  decisiones
laboral animos o
individual
f % F % F % f % f % f %
Totalmente inadecuado 17 15.7% 0 0.0% 6 5.6% 1 0.9% 2 1.9% 0 0.0%
Inadecuado 51 47.2% 0 00% 20 185% 8 7.4% 8 74% 13  12.0%

Ni inadecuado ni
13 12.0% 12 111% 39 361% 12 11.1% 26 241% 29 26.9%

adecuado

Adecuado 19 176% 49 454% 38 352% 66 61.1% 46 426% 49 454%
Totalmente adecuado 8 7.4% 47 435% 5 46% 21 194% 26 241% 17 157%
TOTAL 108  100.0% 108 100.0% 108 100.0% 108 100.0% 108 100.0% 108 100.0%

Fuente: Elaboracién Propia
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Figura 1 Indicadores de la dimension del Nivel Individual

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion y analisis:

- Seaprecia que el 47% de los empleados encuestados sefialaron que es inadecuado, el 18%
opind que es adecuado, el 16% piensa que es totalmente inadecuado, el 12% cree que es
ni inadecuado ni adecuado y el 7% considera que es totalmente adecuado, estos resultados
proponen que la mayoria de los colaboradores perciben una carencia de equidad en el
trato laboral entre un empleado contratado y uno nombrado; lo que conlleva que los
lideres o jefes de area no aprovechan el potencial del trabajador, también se percibe que
existe discriminacion en la Institucién ya sea por la raza, color, origen étnico, edad y
entre otros por lo cual afecta al desempefio de los trabajadores, no obstante una minoria
percibe que existe igualdad de trato entre un colaborador contratado y nombrado y no
existe la discriminacién dentro de la institucion, esto debido a que se les trata de manera
justa y equitativa en términos de oportunidades, beneficios y condiciones laborales.

- En cuanto a las actitudes y la satisfaccion laboral, se observa que para el 45.4% de
encuestados es adecuado, para el 43.5% es totalmente adecuado, para el 11.1% es ni
inadecuado ni adecuado y el 0% es decir ningun trabajador cree que es inadecuado ni
totalmente inadecuado; estos resultados nos muestran que un porcentaje significativo de

encuestados manifiesta sentirse satisfechos en cuanto a las actividades que realiza al tener
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un sentimiento positivo a cerca de su puesto trabajo ya sea porque se les brinda
oportunidades de desarrollo profesional y crecimiento a todos los empleados; sin
embargo, algunos de los encuestados no se encuentra satisfechos en cuanto a las
funciones que cumple ya sea por las condiciones laborales que la institucion ofrece, o el
salario y estas repercuten negativamente en su desempefio laboral.

- Encuanto a las Emociones y los estados de animo, el 35.2% de trabajadores encuestados
considera que es adecuado, de los resultados podemos decir que para algunos
trabajadores sus emociones no repercuten en la realizacion de sus actividades situacion
que muestra que ciertas personas pueden controlar sus emociones y estados de animo,
para un 18.5% es inadecuado lo que indica que los trabajadores por situaciones cotidianas
puede verse afectada su estado de animo, ya sea por situaciones desagradables dentro o

fuera de su centro laboral.

70.0%

61.1%
60.0%
0,
50.0% 42.6% 45.4%
40.0% Totalmente inadecuado
Inadecuado
0,
30.0% 24.1%24.1% 2658 . .
18149 Ni inadecuado ni adecuado
0 15.7%
20.0% 1118 12.0% Adecuado
10.0% 7i% 7i% Totalmente adecuado
0.9% 1.9% 0.0%
0.0% -
Personalidad y Percepciony la Motivacion
los valores toma de
decisiones
individual

Figura 2 Indicadores de la dimensién del Nivel Individual

Fuente: Elaboracién propia
Interpretacion y analisis:

- Lapersonalidad y valores para el 61.1% de trabajadores es adecuado, lo cual muestra que
poseen caracteristicas anteriormente adquiridas y modificadas con el pasar de su
experiencia las cuales les permite actuar de manera organizada y con una habilidad de
manejo del estrés moderando su comportamiento antes las circunstancias, asi mismo,

también hay colegas que en su mayoria toman iniciativa de manera activa para poder
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generar proactividad entre ellos y a asi buscar solucionar para los problemas que pueda
haber en la organizacion; y para el 0.9% siendo totalmente inadecuado, considera lo
contrario.

- El 42.6% considera que la percepcion y toma de decisiones individuales son adecuadas,
mientras que para el 24.1% se encuentran en una categoria intermedia, ni inadecuadas ni
adecuadas, un 24% opina que son totalmente adecuadas, el 7.4% piensa que son
inadecuadas y solo el 1.9% cree que son totalmente inadecuadas, los resultados sefialan
que una proporcion significativa de los empleados encuestados evalla de manera objetiva
los acontecimientos en la organizacion, basando el proceso de informacion en evidencias
veridicas y relevantes, es evidente que estos empleados toman decisiones racionales
orientadas al beneficio de la institucion. Sin embargo, es importante sefialar que hay una
minoria que percibe lo contrario, lo que sugiere que aun existen puntos de vista
divergentes en cuanto a la objetividad y pertinencia de datos utilizados en la toma de
decisiones individuales.

- Observamos también que, para el 45.4% de trabajadores encuestados la motivacion es
adecuada, para el 26.9% es ni inadecuado ni adecuado, para el 15.7% es totalmente
adecuado, el 12% es inadecuado y ningun trabajador cree que es totalmente inadecuado;
estos hallazgos indican que ciertos empleados experimentan motivacion al dirigirse al
lugar de trabajo, dado que se encuentran complacidos con sus roles laborales, lo que les
permite alcanzar sus metas y objetivos establecidos, de acuerdo a su perspectiva y estas
sean logradas de manera grata mas no como una obligacién; ademas, se sienten satisfechos

con la remuneracién por su esfuerzo realizado.
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B. Nivel Individual
Tabla7

Nivel Individual

Ponderacion F % Baremacion
Totalmente inadecuado 0 0.0% 0.00
Inadecuado 5 4.6% 0.10
Ni inadecuado ni adecuado 44 40.7% 1.22
Adecuado 55 50.9% 1.94
Totalmente adecuado 4 3.7% 0.17
TOTAL 108 100.0% 3.43

Fuente: Elaboracién propia

4 I
50.9%
60.0% 40.7% /
50.0% l
40.0%
30.0%
20.0% 0.0% 4.6% 3.7%
0.0%
Totalmente Inadecuado Ni Adecuado Totalmente
inadecuado inadecuado adecuado
ni adecuado
N J

Figura 3 Nivel individual

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion y analisis:

- Como se evidencia, un 50.9% de los encuestados en el &mbito administrativo sefialaron
que el nivel individual en el personal administrativo de la Institucion, es apropiado,
ademas, un 40.7% expresO que se sitla en una categoria intermedia, ni inadecuado ni
adecuado, mientras que un 4.6% lo consider6 inadecuado y solo un 3.7% lo percibe como
totalmente inadecuado., esta situacion evidencia que existe una percepcion elevada de
desigualdad en el trato laboral entre los empleados contratados y los nombrados, lo cual

lleva a subestimar las capacidades de algunos trabajadores y genera un
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desaprovechamiento de su potencial, lo cual genera desaprovechamiento de las
capacidades que pueda tener un trabajador al subestimarlo, por otra parte la discriminacion
se ve reflejada altamente afectando el desempefio de este, asimismo; experimentan
satisfaccion con las tareas que desempefian en sus respectivas areas laborales y creen que
las condiciones de trabajo tienen un impacto favorable en su rendimiento, impulsando asi
la productividad, para algunos trabajadores las emociones no repercuten en la realizacion
de sus actividades ya que regulan sus emociones para reaccionar de manera adecuada con
su equipo de trabajo, moderan su comportamiento frente a las situaciones cambiantes y se
han percatado que sus colegas en su mayoria toman iniciativas de manera activa para
generar proactividad, interpretan objetivamente los eventos que suceden en la institucion
y consideran que la toma de decisiones de cada persona ayuda al crecimiento de la misma,
los trabajadores se sienten motivados al momento de ir al centro de trabajo ya que la
remuneracion compensa el esfuerzo realizado en su trabajo.
C. Comparacion promedio de los indicadores del Nivel Individual
Tabla 8

Comparacion promedio de los indicadores del Nivel Individual.

Indicadores Valor Escala de Medicion
Diversidad en las organizaciones 2.66 Ni inadecuado ni adecuado
Actitudes y la Satisfaccion laboral 4.10 Adecuado
Emociones y los Estados de animos 3.07 Ni inadecuado ni adecuado
Personalidad y los valores 3.70 Adecuado
Percepcion y la toma de decisiones individual 3.69 Adecuado
Motivacion 3.49 Adecuado
Factores Nivel Individual 3.43 Adecuado

Fuente: Elaboracidn propia
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Figura 4 Comparacién promedio de los Indicadores del Nivel individual

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion y analisis:

Segun las actitudes y satisfaccion laboral, ha obtenido el mejor promedio, alcanzando un valor
de 4.10, esto sugiere que es considerado como, expresando gque los empleados administrativos
estan conformes con las actividades desarrolladas en sus respectivas areas laborales y
considera que las condiciones laborales impactan positivamente en su rendimiento laboral,
seguido por la personalidad y los valores que tiene un promedio de 3.70 lo cual también se
considera adecuado, esto indica que la mayoria de los trabajadores ajusta su comportamiento
ante las situaciones cambiantes en su entorno; la percepcion y la toma de decisiones individual
se registra el promedio de 3.69, indicando que es adecuado esto refleja la opinion de que las
decisiones tomadas por cada trabajador contribuyen al crecimiento de la institucién, la
motivacion presenta un promedio de 3.45 representando un nivel adecuado, mostrando que
algunos trabajadores se sienten motivados al momento de ir al centro de trabajo porque
sienten que la remuneracion compensa el esfuerzo realizado en su trabajo; las emociones y
los estados de animo representan un nivel regular es decir no siempre sus emociones

repercuten en sus actividades, las emociones y los estados de animo tiene un promedio de
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3.07 que no es ni inadecuado ni adecuado, esto indica que, para algunos trabajadores sus
emociones no siempre afectan sus actividades que realizan actuando de manera pasiva, sin
embargo frente a problemas personales no suelen actuar de manera adecuada; la diversidad
en la organizacion tiene promedio 2.66 representa un nivel ni inadecuado ni adecuado esto
muestra que en la institucion no siempre existe igualdad de trato de labor entre un trabajador
contratado y un nombrado; en general, la dimension Nivel Individual presentan un promedio

de 3.43 indicando que es considerado como adecuado.
4.2.2. Andlisis descriptivo del Nivel Grupal

A. Resultados de los indicadores del Nivel Grupal
Tabla 9

Indicadores de la dimension del Nivel Grupal

Fundamento del ) ) Fundamentos
. Equipos de o ] Conflictoy

comportamiento ] Comunicacion  Liderazgo o de la estructura
Nivel Grupal trabajo negociacion o

de los grupos organizacional

F % f % f % f % f % F %
Totalmente
] 3 2.8% 5 4.6% 0 0.0% 2 1.9% 3 2.8% 4 3.7%
inadecuado
Inadecuado 14  13.0% 16 148% 7 6.5% 13 12.0% 15 139% ©6 5.6%

Ni inadecuado ni
25 23.1% 35 324% 5 4.6% 27 25.0% 35 324% 17 15.7%

adecuado
Adecuado 45 41.7% 34 315% 56 519% 29 26.9% 40 37.0% 26 24.1%
Totalmente

21  19.4% 18 16.7% 40 37.0% 37 343% 15 139% 55 50.9%
adecuado
TOTAL 108 100.0% 108 100.0% 108 100.0% 108 100.0% 108 100.0% 108 100.0%

Fuente: Elaboracién propia
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Figura 5 Indicadores del Nivel Grupal

Fuente: Elaboracién propia
Interpretacion y analisis:

- Se evidencia que el 41.7% de los trabajadores indicaron que el fundamento del
comportamiento de los grupos es adecuado, el 23.1% considerd que es ni inadecuado ni
adecuado, para el 19.4% es totalmente adecuado, el 13% cree que es inadecuado Y el
2.8% respondid que es totalmente inadecuado, esta informacion nos muestra que la
institucion designa correctamente las tareas correspondientes lo cual permite que los roles
de los integrantes de grupo estan claramente identificados y asi estas puedan lograr sus
objetivos de manera grupal desempefidandose iddneamente, una minoria refiere lo
contrario dando a entender que los roles de los colaboradores no se encuentran
identificados ya sea por falta de liderazgo, compromiso individual y normas.

- En cuanto a los equipos de trabajo, se muestra que el 32.4% de los trabajadores
encuestados indicaron que es ni inadecuado ni adecuado, el 31.5% manifestd que es
adecuado, el 16.7% respondio que es totalmente adecuado, para el 14.8% es inadecuado
y el 4.6% considerd que es totalmente inadecuado, en consecuencia nos muestran que los
administrativos no cuentan con un grado alto de coordinacion para el aporte de cada
esfuerzo de cada individuo y asi puedan lograr una sinergia positiva en conjunto, también
con estos resultados podemos observar que los trabajadores al tener reuniones en equipo

no suelen tomar decisiones idéneas para que puedan llegar a un acuerdo.
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- La Comunicacion muestra que el 51.9% es adecuado, el 37% manifesto que totalmente
adecuado, para el 6.5% es inadecuado, el 4.6% consider6 que es ni inadecuado ni
adecuado y el 0% cree que es totalmente inadecuado, esto refiere que si hay una adecuada
comunicacion entre la mayoria de los trabajadores lo cual nos dice que es apropiado en
la institucion para que ellos logren el éxito de acuerdo a sus labores; también de acuerdo
a los resultados tienen un medio de comunicacion directa identificada por lo cual ellos
puedan estar conectados por diversos medios lo cual acelera a una respuesta al

requerimiento que ellos necesiten, pero una minoria refiere lo contrario.

60.0%

50.9%
50.0%
40.0% 37.0%
34.3% 32.4% Totalmente inadecuado
9 Inadecuado
30.0% 25, G5:9% "
— Ni inadecuado ni adecuado
20.0% 9 Adecuado
’ 108 13.9%  189% 1578
pad | Totalmente adecuado
10.0% 6%
1.9% 2.8% 31(%-
0.0%
Liderazgo Conflicto y Fundamentos de
negociacién la estructura

organizacional
Figura 6 Indicadores del Nivel Grupal

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion y analisis:

- La percepcion del liderazgo revela que el 34.3% de los empleados administrativos
encuestados indicaron que es completamente apropiado. El 26.9% expreso que el nivel
es apropiado, mientras que para el 25% es una categoria intermedia, ni inadecuado ni
adecuado, para el 12% considerd que es inadecuado, y el 1.9% cree que es totalmente
inadecuado, estos datos reflejan que los trabajadores perciben la existencia de un lider en
su area de trabajo que les proporciona apoyo u otros recursos para cumplir con sus metas
de acuerdo con las indicaciones recibidas, logrando una eficacia éptima. Por otro lado,

una minoria opina lo contrario.
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- EIl conflicto y la negociacion, el 37% de los trabajadores encuestados dijo que era
adecuado, el 32,4% dijo que es ni adecuado ni inadecuado, el 24% que es completamente
adecuado, otro 13,9% dijo que era inadecuado y el 2,8% completamente inadecuado,
situacion que muestra que algunos trabajadores son capaces de percibir los riesgos y de
manera grupal puedan cooperar entre ellos, asi mismo puedan evitar, reducir o solucionar
conflictos, no obstante la minoria indica que no cuentan con la capacidad de identificar
los riesgos Yy asi no poder progresar en los objetivos del grupo.

- En lo que respecta a los principios de la estructura organizacional, se evidencia que el
50.9% de los empleados encuestados expresaron que es completamente apropiado, el
24.1% indico que el nivel es apropiado, el 15.7% sefiald6 que es ni inadecuado ni
adecuado, para el 5.6% es inadecuado y el 3.7% considerd que es totalmente inadecuado.
Estos resultados no indican que el perfil profesional de los trabajadores administrativos
esté en consonancia con la estructura organizacional de la institucién, lo cual permite que
utilicen eficientemente sus habilidades y conocimientos para la realizacion de las
actividades que se les designan, por otro lado, una gran minoria refiere lo contrario al no
sentirse satisfechos por los puestos que algunos trabajadores pueden tener y no esté de

acuerdo a su perfil profesional.

B. Nivel Grupal
Tabla 10
Nivel Grupal
Ponderacion f % Baremacion
Totalmente inadecuado 1 0.9% 0.01
Inadecuado 6 5.6% 0.12
Ni inadecuado ni adecuado 23 21.3% 0.64
Adecuado 51 47.2% 1.80
Totalmente adecuado 27 25.0% 1.15
TOTAL 108 100.0% 3.72

Fuente: Elaboracién propia
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Figura 7 Nivel Grupal

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion y analisis:

Observamos que el 47.2% de los trabajadores que han sido encuestados indicaron que los
factores grupales es adecuado, otro 25% de trabajadores consideraron que totalmente
adecuado, el 21.3% cree que es ni inadecuado ni adecuado, otro 5.6% indicO que es
inadecuado y el 0.9% respondi6 que es totalmente inadecuado, resultados muestran que segun
al fundamento del comportamiento de los grupos los trabajadores administrativos perciben
que en la institucion los roles de los integrantes de cada grupo estan claramente identificados
por la estructura organizativa que tiene la institucion y de esa manera puedan aprovechar la
capacidad que tiene el trabajador, referente a los equipos de trabajo ellos perciben que no
cuentan con un alto grado de coordinacion para el aporte de cada esfuerzo de cada individuo
para el objetivo grupal, no obstante realizan reuniones de manera grupal y de esa manera
puedan tomar decisiones de acuerdo al criterio de cada trabajador y puedan desempefiarse en
su area de trabajo; asi mismo, la comunicacion es la adecuada al ellos tener identificados un
medio de comunicacion directa para asi tener una respuesta pronta ante cualquier
requerimiento del trabajo; referente al liderazgo ellos sefialan que cada lider del grupo ayuda
y guia con la ejecucién de las funciones grupales por ende el resultado colectivo es eficiente;

por otra parte algunos trabajadores identifica los conflictos antes de que se presenten
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consecuencias, ya sea cooperando entre ellos o dando iniciativa para asi poder evitar, reducir
o solucionar conflictos, no obstante un porcentaje refiere que no cuentan con la capacidad de
identificar los riesgos lo que conlleva al retraso de los objetivos grupales; en cuanto a su perfil
profesional nos muestra que sienten que sus puestos estdn de acuerdo a la estructura
organizacional, sin embargo una minoria refiere que hay trabajadores que no cumplen estos

requisitos de acuerdo a la estructura.
Comparacion promedio de los indicadores del Nivel Grupal

Tabla 11

Comparacion promedio de los indicadores del Nivel Grupal

Indicadores Valor Ilf/f’gdail?igre]
Fundamento del comportamiento de los grupos 3.51 Adecuado
Equipos de trabajo 3.41 Adecuado
Comunicacién 3.97 Adecuado
Liderazgo 3.80 Adecuado
Conflicto y negociacién 3.45 Adecuado
Fundamentos de la estructura organizacional 4.13 Adecuado
Factores Nivel Grupal 379 Adecuado

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 8 Comparacion promedio de los indicadores del Nivel Grupal
Fuentes: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

Se observa que para los indicadores de los Factores a Nivel Grupal todos obtuvieron el nivel
adecuado; siendo el indicador Fundamento de la estructura organizacional el que obtuvo el
mayor promedio con 4.13 lo cual nos indica que los roles de cada trabajador est4 de acuerdo
a su perfil profesional y tienen una estructura organizacional bien jerarquizada seguin a sus
necesidades lo cual les permite realizar sus tareas de una manera idénea, a continuacion, la
comunicacion cuenta con un promedio de 3.97, lo que sugiere que los trabajadores tienen una
percepcion en donde la comunicacion es la adecuada al tener identificado un medio de
comunicacion directa y asi tener una respuesta inmediata ante algin requerimiento, el
liderazgo con un promedio de 3.80 nos muestra que si existe un lider en cada grupo el cual
ayuda y guia en la ejecucion de las funciones, referente a los fundamentos del comportamiento
de los grupos con un promedio de 3.51 observamos que los integrantes de los grupos estan
claramente identificados ya que la institucidn tiene claramente identificado los roles de cada

trabajador, en cuanto al conflicto y negociacion con un promedio de 3.45 observamos que la
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gran mayoria es capaz de identificar los conflictos antes de que se presenten consecuencias

ya que perciben los riesgos y de manera grupal ellos cooperan para asi evitar o reducir los

riesgos, seguidamente del equipo de trabajo con un promedio de 3.41 demuestra que los

integrantes de cada equipo no cuentan con un grado alto de coordinacion en el aporte de

esfuerzo de cada individuo en el apoyo y toma de decisiones que cada uno debe de tener como

equipo de trabajo; al final, la dimensién del Nivel Grupal obtuvieron una calificacion

promedio de 3.72, lo cual sugiere que es satisfactorio.

4.2.3. Anadlisis descriptivo del Nivel Sistema Organizacional

A. Resultados de los indicadores del Nivel del Sistema de la Organizacion

Tabla 12

Indicadores de la dimension del Nivel del Sistema de la Organizacién

Politicas y Practicas

Cambio

Nivel del Sistema de la o Cu_lturg de Recursos organizacional y
N rganizacional . ;
Organizacion Humanos manejo del estrés
f % f % f %
Totalmente inadecuado 0 0.0% 1 0.9% 0 0.0%
Inadecuado 5 4.6% 4 3.7% 2 1.9%
Ni inadecuado ni adecuado 15 13.9% 43 39.8% 12 11.1%
Adecuado 49 45.4% 47 43.5% 49 45.4%
Totalmente adecuado 39 36.1% 13 12.0% 45 41.7%
TOTAL 108 100.0% 108 100.0% 108  100.0%
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Figura 9 Indicadores de la dimension Nivel del Sistema de la Organizacion

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion y analisis:

- Se observa que el 45.4% de los trabajadores indicaron que es adecuado la Cultura
organizacional en la Institucion, un 36.1% expreso que es completamente adecuado, el
13.9% opino6 que es ni inadecuado ni adecuado, el 4.6% considerd que es inadecuado, y
el 0%, es decir, ningiin empleado consider6 que es totalmente inadecuado, indican que en
general los administrativos respetan las creencias, normas y valores que rige la
organizacion y asi esta tenga una identidad propia y pueda influir de manera positiva en
los trabajadores ya sea en su conducta o desempefio mejorando una estabilidad y puedan
estar mas unidos, también se encuentran identificados con la Universidad para sus metas
y objetivos ofreciendo fidelidad y transmitiendo un sentido de identidad y pertenencia y
un pequefio porcentaje indica lo contrario.

- Encuanto a las politicas y practicas de recursos humanos, se percibe que el 43.5% de los
encuestados lo considera adecuado, el 39.8% lo ve como ni inadecuado ni adecuado, el
12% lo califica como completamente adecuado, el 3.7% lo percibe como inadecuado, y el
0.9% cree que es totalmente inadecuado; estos graficos nos muestran que un porcentaje
significativo de encuestados manifiesta que es consciente de cumplir con las politicas que
brinda la organizacion asi puedan saber actuar de una manera adecuada y cuiden la
percepcion desde el exterior y también les permite saber qué decision tomar frente a

alguna circunstancia que pueda ocurrir en la organizacion; por otro lado el importante
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papel que tiene el area de Recursos Humanos, en gran medida los empleados piensan que
la seleccion de personal se basa en méritos, pero un porcentaje menor consideran que es
lo contrario esto puede deberse a muchos motivos como es la contratacion de personal por
favoritismo; adicionalmente, ciertos trabajadores manifiestan descontento en relacion con
las capacitaciones que la organizacion imparte, las cuales tienen como objetivo dotarlos
de habilidades para alcanzar su maximo potencial en la entidad.

- Enlo que respecta al cambio organizacional y al manejo del estrés, se nota que el 45.4%
de los trabajadores encuestados lo perciben como adecuado, mientras que el 41.7% lo
considera totalmente adecuado. El 11.1% opina que es ni inadecuado ni adecuado, y el
1.9% lo evalla como inadecuado y solo para el 0.9% es totalmente inadecuado; de los
resultados podemos afirmar que un gran porcentaje de los trabajadores administrativos se
encuentran conformes en cuanto a las actividades que realizan dia a dia asumiendo
responsabilidad personal esto significa que ellos no tienen ningun problema al momento
de tener una rotacion teniendo en cuenta sus funciones, capacidades, conocimientos y
habilidades con el fin de adaptarse mejor a los cambios, este cambio debe influir tanto
individual y grupalmente asi puedan alcanzar los objetivos propuestos de cada area,
también consideran que es muy importante la labor que realizan de esa manera puedan
tomar decisiones para un cambio adecuado en la institucion por otra parte un menor
porcentaje considera lo contrario.

B. Nivel del Sistema de la Organizacion
Tabla 13

Nivel del Sistema de la Organizacién

Ponderacion f % Baremacion

Totalmente inadecuado 0 0.0% 0.00

Inadecuado 3 2.8% 0.06

Ni inadecuado ni adecuado 19 17.6% 0.53

Adecuado 60 55.6% 2.11

Totalmente adecuado 26 24.1% 1.11
TOTAL 108 100.0% 3.81

Fuente: Elaboracién propia
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Figura 10 Nivel del Sistema de la Organizacion

Fuente: Elaboracién propia
Interpretacion y analisis:

Al apreciar, el 55.6%, indicaron que el nivel del Sistema de la Organizacion en el Trabajador
Administrativo de la institucion es adecuado, seguido por el 24.1% que manifestaron que es
totalmente adecuado. El 17.6% consider6 gue es ni inadecuado ni adecuado, el 2.8% de los
encuestados perciben que es inadecuado, y ningln trabajador cree que es totalmente
inadecuado. Esta situacién refleja que el personal dentro de la instituciéon respeta los
principios éticos que rige la universidad, mejorando la estabilidad de la organizacion, ellos
estan identificados ofreciendo fidelidad a la institucion, por otra parte manifiestan que no se
sienten satisfechos en cuanto a las capacitaciones que brinda la institucion lo cual no permite
mejorar las competencias y asi contribuir al progreso de la entidad, ellos consideran que la
contratacion de personal no es la adecuada ya que la mayoria de los trabajadores refieren
gue no existe meritocracia en ello, asi mismo en cuanto al cambio organizacional y manejo
del estrés podemos notar trabajadores se encuentran conformes al realizar sus funciones
designadas al estar ellos seguros de sus capacidades y habilidades y puedan aclimatarse a

los cambios que designa un area superior.
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C. Comparacion promedio de los indicadores del Nivel del Sistema de la
Organizacion
Tabla 14

Comparacion promedio de los indicadores del Nivel del Sistema de la Organizacién

. Escala de
Indicadores Valor L
Medicion
Cultura Organizacional 3.9 Adecuado
Politicas y Practicas de Recursos Humanos 3.50 Adecuado
Cambio organizacional y manejo del estrés 4.1 Adecuado
Nivel del Sistema de la Organizacion 3.81 Adecuado
Fuente: Elaboracion propia
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Figura 11 Comparacion promedio de los indicadores del Nivel del Sistema de la Organizacién

Fuente: Elaboracién propia
Interpretacion y analisis:

Referente al cambio organizacional y gestion del estrés, obtuvo el mejor promedio,
alcanzando un valor de 4.10, lo que sugiere que es satisfactorio. Esto refleja que los
trabajadores administrativos estan cémodos con las funciones diarias, comprometidos en su
area y seguros de sus capacidades, lo que les facilita adaptarse a cambios y cumplir con sus
objetivos. Asi mismo, la cultura organizacional también es adecuada, con un promedio de

3.90, dado que los trabajadores muestran responsabilidad con la organizacion, lo que les
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facilita cumplir y acatar las creencias y normas institucionales. En cuanto a las Politicas y

Précticas de Recursos Humanos, obtuvo un valor promedio de 3.5, indicando que es adecuado

y que los trabajadores cumplen con las politicas de la organizacién, actuando de manera

idonea segun las circunstancias y tomando decisiones apropiadas. No obstante, la practica de

Gestion del Personal, algunos consideran que la contratacion de personal no es la adecuada,

ya que algunos puestos parecen no basarse en el mérito, pudiendo influir el favoritismo,

consanguinidad u otros factores. A pesar de los resultados, la dimension del Nivel del Sistema

de la Organizacion con un promedio de 3.81, sefialando que también es adecuado.

4.2.4. Analisis de la variable Comportamiento Organizacional

Tabla 15

Comportamiento organizacional

Ponderacion F % Baremacion
Totalmente inadecuado 0 0.0% 0.00
Inadecuado 1 0.9% 0.02
Ni inadecuado ni adecuado 28 25.9% 0.78
Adecuado 70 64.8% 2.47
Totalmente adecuado 9 8.3% 0.38
TOTAL 108 100.0% 3.65
Fuente: Elaboracion propia
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Figura 12 Comportamiento Organizacional

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS



Universidad
. Andina Repositorio Digital

del Cusco

Para el 61.1% del trabajador administrativo encuestado de la Universidad considerd que el
comportamiento organizacional es adecuado, para el 29.6% es ni inadecuado ni adecuado, el
7.4% manifesto que es totalmente adecuado, otro 1.9% es totalmente inadecuado y ninguno
cree que es muy inadecuado, situacion que muestra el comportamiento organizacional cuenta
con un nivel alto; mostrando a nivel individual la diversidad en las organizaciones que no se
tiene en gran porcentaje la igualdad de trato entre trabajadores ya sea contratados o
nombrados; para las actitudes y la satisfaccion laboral la mayoria de los trabajadores se
encuentran complacidos frente a las actividades que realizan diariamente; referente a las
emociones y estados de &nimo se encuentra medianamente ya que algunos trabajadores
pueden controlar sus emociones sin que sus funciones se vean afectadas, sin embargo existen
trabajadores que no tienen control de sus emociones afectando su labor; en cuanto a la
personalidad y los valores ellos tienen iniciativa propia para poder generar proactividad y sea
de una manera sencilla buscar una solucion; por otra parte la percepcion y la toma de
decisiones es alta ya que se basan en informacion veraz para asi tomar decisiones racionales;
los trabajadores administrativos al ir a su centro de trabajo se sienten motivados por diferentes
motivos ya sea un tema remunerativo o por el ambiente laboral que les brinda la institucion y
eso facilita cumplir con sus metas trazadas. En cuanto al nivel grupal los fundamentos de los
grupos los roles de los integrantes estan claramente identificados para llevar a cabo sus
objetivos de manera grupal; en cuanto al equipo de trabajo se encuentra medianamente ya que
la mayoria no cuentan con coordinacion para llegar a un acuerdo y dar solucién a un problema
que se pueda presentar; referente a la comunicacién se observa que la mayoria de trabajadores
cuenta con un medio de comunicacion eficaz el cual permite atender a sus necesidades de una
manera rapida; en cuanto al liderazgo ellos sienten que en su equipo existe un lider el cual les
brinda apoyo para cumplir con sus labores satisfactoriamente; por otra parte el conflicto y
negocio nacion nos muestra que son capaces de percibir un evento negativo y de manera
grupal puedan solucionar este; por ultimo los fundamentos de la estructura organizacional nos
muestra que estan ubicados idoneamente en sus cargos de acuerdo a su perfil profesional lo
cual permite potenciar y dar a conocer sus habilidades y conocimiento, no obstante una gran
minoria que hay trabajadores no estan ubicados de acuerdo a su perfil profesional, por Gltimo
el nivel del sistema de la organizacion muestra a la cultura organizacional a un nivel alto
donde muestra que los administrativos cumplen de manera voluntaria las normas que rige la
institucién influyendo de manera positiva en ellos; referente a las normativas vy

procedimientos del area de recursos humanaos, ellos son consciente de cumplir adecuadamente
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con las politicas de la institucion y estas sean bien vista desde lo exterior, por otro lado
consideran que la contratacion de algunos trabajadores no es por meritocracia; en cuanto al
cambio organizacional y manejo de estrés observamos que los trabajadores no tienen
dificultad de adaptarse si existe una rotacion o cambio de puesto, asi mismo, ellos al realizar
sus funciones tienen confianza en sus habilidades y conocimientos como para resolver

diferente problemas controlando las exigencias y presiones laborales que existe.
4.2.5. Comparacion promedio de las dimensiones del comportamiento Organizacional

Tabla 16

Comparacion promedio de las dimensiones del Comportamiento Organizacional

Dimensiones Valor Escala de medicion
Nivel individual 3.43 Adecuado
Nivel Grupal 3.72 Adecuado
_ o Fuente:
Nivel Organizacional 3.81 Adecuado
Comportamiento Organizacional 3.65 Adecuado

Elaboracion propia
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Figura 13 Comparacion promedio de las dimensiones del Comportamiento Organizacional

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

En cuanto el Nivel del Sistema de la Organizacion con un promedio de 3.81, indica que es
adecuado, mostrando que los administrativos se identifican y desempefian sus funciones
laborales de manera satisfactoria, asi mismo; ellos se sienten capaces de tomar ciertas
decisiones en la organizacién para el beneficio de ambas partes, por el contrario ellos sienten
que algunos puestos de trabajo no esté siendo elegido por meritocracia; el nivel grupal muestra
un promedio de 3.72 que sefiala que es adecuado, presentando que los roles de los integrantes
de cada grupo estan claramente identificados, se realizan reuniones en equipo para tomar
decisiones en conjunto y su perfil profesional estd acorde a las funciones realizadas
diariamente, en cuanto al nivel individual tiene promedio de 3.43 es adecuado lo que precisa
que ellos perciben que decision de cada trabajador ayuda al crecimiento de la organizacion y
que también se sienten motivados al momento de ir a su centro de trabajo, no obstante se
refleja que existe una desigualdad entre el trabajador contratado y nombrado; con estos
resultados de la variable Comportamiento organizacional nos muestra un promedio de 3.65
donde se refleja que es adecuado, al estar una mayoria de acuerdo con las normas y politicas

eficio de ambos asi logrando las metas que tienen estas ambas partes.
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4.3. Resultados estadisticos de la variable Resiliencia

Para detallar la resiliencia en los empleados de la Universidad Nacional Micaela Bastidas
de Apurimac, ubicada en la provincia de Abancay, se analizaron las dimensiones de dicha

variable.
4.3.1. Andlisis descriptivo de la Competencia personal

A. Resultados de los indicadores del Competencia Personal
Tabla 17

Indicadores de la dimension Competencia Personal

Inteligencia Toma de

Colr_na%eotre;ma Emocional Autonomia decisions Iniciativa
f % f % F % f %
Muy Bajo 0 0.0% 0 0.0% 3 2.8% 0 0.0%
Bajo 1 0.9% 0 0.0% 5 4.6% 0 0.0%
Regular 6 5.6% 7 6.5% 15 13.9% 21 19.4%
Alto 37 343% 35 324% 44  40.7% 57 52.8%
Muy Alto 64 593% 66 61.1% 41 38.0% 30 27.8%

TOTAL 108 100.0% 108 100.0% 108 100.0% 108 100.0%

Fuente: Elaboracion propia
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Fuente: Elaboracion propia

Figura 14 Indicadores de la dimension Competencia Personal

Interpretacion y analisis:

- Como. se evidencia, el 59.3% de los trabajadores indicaron que la inteligencia emocional
se presenta en un grado muy alto, mientras que el 34.3% lo evalué como un nivel positivo.,
el 5.6% lo calific6 como regular, el 0.9% opind que es bajo, y el 0% respondid que es muy
bajo, estos datos indican que la inteligencia emocional en su mayoria los trabajadores se
sienten satisfechos, por lo que pueden abordar sus problemas de manera personal sin que
afecte sus funciones laborales. En consecuencia, demuestran habilidad para gestionar sus
emociones ante situaciones adversas en la vida.

- Encuanto a la autonomia, se evidencia que el 61.1% de los trabajadores encuestados not6
gue esta se manifiesta a un nivel muy elevado, El 32.4% indicd un nivel alto, y el 6.5%
respondio que es regular, ningun trabajador considerd que es bajo ni muy bajo; estos
resultados sefialan que un porcentaje considerable de empleados percibe que la autonomia
es adecuada, lo que implica que son capaces de realizar sus funciones de manera eficaz,
ya que mantienen un equilibrio entre cuerpo y mente para preservar su funcionalidad y
Ilevar a cabo sus tareas de manera independiente.

- La informacion sobre la toma de decisiones revela que el 40.7% de los empleados

administrativos encuestados perciben un nivel alto, mientras que el 38% lo considera
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como un nivel muy alto, para el 13.9%, lo describen como regular, el 4.6% lo evalia como
bajo y el 2.8% lo califica como muy bajo, lo que indica que un nimero significativo de
trabajadores cree que las decisiones que toma frente a su vida personal influyen
positivamente en el desempefio de sus tareas designadas, ellos toman en cuenta diferentes
aspectos para la toma de decisiones ya sea basandose en informacién o en la intuicion de
cada uno y hacerse cargo de las consecuencias que esta trae.

- En cuanto a la iniciativa, se evidencia que el 52.8% indicé que se manifiesta a un nivel
alto, mientras que el 27.8% opina que se encuentran en un nivel alto, estos datos nos
muestran ques en su mayoria de los trabajadores administrativos proponen mejoras e ideas
frente a las circunstancias presentes en su entorno, debido a la capacidad mental-cognitiva
gue poseen para procesar informacion, asimismo, la cual comparten con sus comparieros,
el 19.4% a nivel regular y ninguno de los encuestados cree que estd en un nivel bajo o
muy bajo, lo que muestra que una pequefia oposicion refiere lo contrario al no contar con
un grado alto de capacidad para proponer mejoras e ideas frente a circunstancias adversas.

Tabla 18

Indicadores de la dimension competencia Personal 2

Competencia Creatividad Innovacion Persistencia
Laboral 7 % 7 % 7 %
Muy Bajo 1 0.9% 2 1.9% 0 0.0%
Bajo 1 0.9% 6 5.6% 0 0.0%
Regular 11 10.2% 32 29.6% 10 9.3%
Alto 63 58.3% 49 45.4% 62 57.4%
Muy Alto 32 29.6% 19 17.6% 36 33.3%
TOTAL 108  100.0% 108  100.0% 108 100.0%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 15 Indicadores de la dimension Competencia Personal

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

- Referente al indicador de Creatividad, el 58.3% los empleados encuestados indicaron

un nivel alto, el 29.6% sefial6 un nivel bajo, el 29.6% considerd que es muy alto, el

10.2% lo calific6 como regular, y el 1.8% opino que es bajo y muy bajo, estos datos

estadisticos revelan que los trabajadores emplean de manera efectiva su imaginacion

para destacar ante las circunstancias adversas, debido a que son capaces de percibir y

crear de manera espontanea y rapida en comparacion con otros colegas.

- En cuanto a la innovacion, el 45.4% de los trabajadores encuestados se observé que el

nivel es alto, el 29.6% percibe que el nivel es regular, el 17.6% percibe que es muy alto,

para el 5.6% es bajo y solo el 0.9% consider6 un nivel muy bajo es decir una gran mayoria

de los trabajadores ven oportunidades frente a situaciones desfavorables ya sea porque

tienen interés acerca de un tema lo cual les permite adoptar y ver diversas perspectivas

de la realidad, también se observé que un porcentaje significativo manifiestan que ante

situaciones desfavorables no suelen contar con la capacidad de dar una propuesta de

mejora ante una dificultad.

- El indicador persistencia se percibe que el 57.4% de los trabajadores administrativos se

presenta con un nivel alto, 33.3% a un nivel muy alto, 9.3% afirmo que esta a un nivel

regular y ningan trabajador cree que tiene nivel bajo y muy bajo, los resultados nos
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muestran que en general los trabajadores se encuentran una salida cuando se encuentran
en una situacion dificil para cumplir sus metas y construir la vida como uno desea sin
desatender otros aspectos, teniendo una vida equilibrada.

B. Competencia Personal

Tabla 19

Competencia Personal

Ponderacion f % Baremacion
Muy Bajo 0 0.0% 0.00
Bajo 0 0.0% 0.00
Regular 9 8.3% 0.25
Alto 42 38.9% 1.48
Muy Alto 57 52.8% 2.43
TOTAL 108 100.0% 4.16
Fuente: Elaboracion propia
4 I
52.8%
60.0%
38.9%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0% 8.3%
0.0% 0.0% 0.0%
10.0% l’ '
0.0%
\_ Muy Bajo Bajo Regular Alto Muy Alto )

Figura 16 Competencia Personal

Fuente: Elaboracién propia
Interpretacion y analisis:

Un 52.8% de encuestados indicaron que a un nivel muy alto se evidencia la Competencia
Personal en la institucion, el 38.9% afirmo que el nivel es alto, otro 8.3% indico que el nivel
es regular y ningun trabajador cree que el nivel es bajo o muy bajo, esto muestra que los
trabajadores tienen la facilidad de resolver sus problemas de manera idénea sin que sus
funciones sean afectadas de acuerdo a las emociones que pueda tener por las situaciones que

se presentan, de la misma forma ellos controlan sus emociones frente a las circunstancias
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adversas de la vida; referente a autonomia podemos observar que los trabajadores se sienten
capaz de realizar sus funciones independientemente; segun a las toma de decisiones los
trabajadores se sienten en la libertad de tomar decisiones basandose en una informacion
veridica eligiendo la correcta caso contrario ellos se hacen responsables de las consecuencias
que conlleva; por otra parte el trabajador administrativo tiene la iniciativa de proponer ideas
de mejora dando a conocer a todo su equipo y aplicar esta idea para beneficio de la institucion,
por otro lado una minoria refiere lo contrario al no desenvolverse satisfactoriamente y asi no
dar a conocer las mejoras de idea que tengan planeado o simplemente no cuente con la
capacidad de generar ideas; en cuanto a la creatividad una gran mayoria da a conocer que
tienen la capacidad para sobresalir de diferentes circunstancias de acuerdo a la imaginacion
positiva que tiene y estas llevar a cabo; referente a la innovacion se muestra que ellos ven
oportunidades frente a situaciones desfavorables tomando en cuenta el interés que los lleva a
ver diferentes perspectivas para asi generar una mejora, en cuanto a la persistencia buscan
una salida idonea para enfrentar las situaciones adversas y asi puedan cumplir con sus
objetivos.

C. Comparacion promedio de los indicadores Competencia Personal

Tabla 20

Comparacion promedio de los indicadores Competencia Personal

Dimensiones Valor Escala de medicién
Inteligencia Emocional 4.3 Alto
Autonomia 4.50 Alto
Toma de decisiones 41 Alto
Iniciativa 4.1 Alto
Creatividad 4.1 Alto
Innovacion 3.7 Alto
Persistencia 4.2 Alto
Competencia Personal 4.16 Alto

Fuente: Elaboracién propia
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Figura 17 Comparacion promedio de los indicadores de Competencia Personal

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion y analisis:

La Competencia Personal se expresa con un promedio de 4.2 que precisa que el nivel es alto,
expresado por la percepcion del porcentaje significativo de encuestados que se sienten
conformes con las competencia laborales que cuentan, la autonomia con un promedio de 4.5
refleja que los trabajadores realizan sus funciones eficientemente, referente a la inteligencia
emocional un promedio de 4.3 revela que el nivel también es alto esto significa que los
trabajadores resuelven sus problemas y administrar sus emociones frente a las circunstancias
adversas de la vida, la persistencia con un promedio de 4.2 esto muestra que la mayoria de los
trabajadores encuentran una salida cuando se ven en una situacion dificil, la toma de
decisiones con un promedio de 4.1 de trabajadores lo cual implica que las decisiones que
toman en su vida personal tienen un impacto positivo en la ejecucion de sus responsabilidades
asignadas, la iniciativa y capacidad ambas con un promedio de 4.1 resultado que refleja que
el trabajador administrativo propone mejoras e ideas frente a circunstancias que hay en su
entorno y lograr sobresalir de las circunstancias adversas que hay en la vida diaria, y

finalmente una calificacion con un menor promedio esta la innovacion con un promedio de

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




Universidad
. Andina Repositorio Digital

del Cusco

3.7 nos muestra que no todos los trabajadores ven oportunidades frente a situaciones

desfavorables.
4.3.2. Anadlisis Descriptivo de la Aceptacion de uno mismo y de la vida

A. Resultados de los indicadores de la Aceptacion de uno mismo y de la vida
Tabla 21

Indicadores de la Dimension Aceptacion de uno mismo y de la vida

Adaptacion a
los
cambios

F % f % F %

Muy Bajo 0 00% 0 00% 0 0.0%
Bajo 1 09% 0 00% 2 19%
Regular 4 37% 7 65% 21 19.4%
Alto 60 55.6% 60 556% 52 48.1%
Muy Alto 43 39.8% 41 38.0% 33 30.6%

TOTAL 108 100.0% 108 100.0% 108 100.0%
Fuente: Elaboracién Propia

Aceptacion Aceptacional  Estabilidad
de uno cambio de uno mismo
mismo

4 )
55.6% 55.6%
60.0%
48.1%
50.0% S
0,
8% 8.0%
40.0% Muy Bajo
0.6%
Bajo
30.0% Regular
19.4% = Alto

20.0%

0.0% Muy Alto

6.5%
10.0% 0 9
981 /. 0.0 198
4 &4
0.0%
Aceptacion al Estabilidad de uno Adaptacion a los
cambio mismo cambios
- J

Figura 18 Indicadores de la dimension Aceptacion de uno mismo y de la vida

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion y andlisis:

- De acuerdo con lo evidenciado el 55.6% de los trabajadores encuestados sefialaron que a
nivel alto se presenta la aceptacion al cambio, el 39.8% que el nivel es muy alto, para el
3.7% es regular, el 0.9% contesto que es bajo y ningun trabajador percibe que el nivel es
muy bajo, manifiestan que mantienen una postura equilibrada a los cambios repentinos
que afectan a toda la sociedad como sigue siendo el COVID 19, controlando y afrontando
las diferentes situaciones a los que estan expuestos enfrentando la incertidumbre.

- Elindicador estabilidad presenta que el 55.6% de los trabajadores revela que se presentan
aun nivel alto, para el 38% es muy alto, el 6.5% opina que es regular, y ningln trabajador
cree que el nivel es bajo ni muy bajo, los resultados reflejan que los trabajadores se
comprometen activamente con la institucién y el puesto el cual ocupan, asi mismo,
cumplen con sus funciones familiares sin que se vea afectado su vida laboral manteniendo
en equilibrio su responsabilidad laboral y el cuidado familiar.

- Respecto a la capacidad de adaptacion a los cambios, el 48.1% de los administrativos
opinaron que se manifiesta en un nivel alto, mientras que para otro 30.6%, el nivel es
percibido como muy alto, por otro lado, el 19.4% indico que es regular, el 1.9% considera
que es bajo, y ningun trabajador percibe este aspecto como muy bajo, estos datos denotan
que la mayoria de los empleados poseen habilidad para adaptarse, buscando mantener
una estabilidad emocional cuando se enfrentan a cambios, aunque existe un pequefio
porcentaje que sostiene lo contrario.

Tabla 22

Indicadores de la Dimensién Aceptacion de uno mismo y de la vida2

Aceptacion Reinvencion Fortaleza %Lﬁgg‘:’]t;r
de uno mismo F % F % F %
Muy Bajo 1 0.9% 0 0.0% 0 0.0%
Bajo 1 0.9% 3 2.8% 1 0.9%
Regular 37 343% 12 111% 12 11.1%
Alto 47  435% 50 46.3% 19 17.6%
Muy Alto 22 204% 43 398% 76 70.4%

TOTAL 108 100.0% 108 100.0% 108 100.0%
Fuente: Elaboracion propia
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Figura 19 Indicadores de la dimension Aceptacién de uno mismo y de la vida

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

- Para el 43.5% de participantes en la encuesta expresé que la reinvencion se manifiesta
en un nivel alto, por otro lado, el 34.3% opin6 que el nivel es moderado, mientras que
para el 20.4%, la reinvencion se percibe como muy alta y solo el 0.9% indicd que es
baja, y otro 0.9% sefial6 que el nivel es muy bajo, los datos revelan que los
administrativos suelen participar en actividades que les ayudan a salir de rutina diaria
tanto de lo laboral como personal, permitiendo que sus mentes se relajen por un
momento, por otro lado, algunos de ellos no suelen realizar actividades fuera de su
ambito laboral y privada, ya sea por falta de tiempo, lo cual puede hacer que se sientan
abrumados.

- Elindicador fortaleza muestra que el 46.3% de los trabajadores perciben que se muestra
a un nivel alto, para el 39.8% es muy alto, el 11.1% opina que es regular, 2.8% que esta
a nivel bajo y ningun trabajador opina que esta a nivel muy bajo; podemos observar que
los trabajadores aprovechan sus habilidades y conocimientos como ventaja para

realizacion de sus funciones ya sea en su vida laboral o personal.

- Encuanto al bienestar personal, el 70.40% percibe que se presenta a un nivel muy alto, a
un 17.6% el nivel es alto, el 11.1% indico que es regular, el 0.9% cree que es bajo y
ningun trabajador percibe como muy bajo, reflejando que el trabajador se siente capaz de

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS



Universidad
. A:Ic},i?\:\m : Repositorio Digital

del Cusco

lograr sus metas y esto le permite sentirse orgulloso ya que gracias a ellos obtiene

reconocimiento en su vida laboral y familiar.

B. Aceptacion de uno mismo y de la vida
Tabla 23

Aceptacion de uno mismo y de la vida

Ponderacion f % Baremacion
Muy Bajo 0 0.0% 0.00
Bajo 0 0.0% 0.00
Regular 11 10.2% 0.31
Alto 45 41.7% 1.59
Muy Alto 52 48.1% 2.22
TOTAL 108 100.0% 4.11
4 Fuente: Elaboracion propia )
48.1%
0,
50.0% 41.7% 41
45.0%
40.0%
35.0%
30.0%
25.0%
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10.0% 0.0%  0.0%
50% A
0.0%
Muy Bajo  Bajo Regular Alto Muy Alto

-
Figura 20 Aceptacion de uno mismo y de la vida

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion y analisis:

Referente a la figura se deduce que para el 48.11% de los trabajadores encuestados
manifestaron que la aceptacion de uno mismo y la vida se encuentra a un nivel muy alto, para

el 41.7% se muestra a un nivel alto, el 10.2% valoré que el nivel es regular, ningun trabajador
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respondid que es bajo ni muy bajo, realidad que muestra que los trabajadores tienen una
postura adecuada para enfrentar las situaciones adversas en la Aceptacion al cambio, la
estabilidad de uno mismo nos muestra que los trabajadores estan comprometidos con la
institucion lo cual permite que no se vea afectada su vida laboral y familiar manteniendo en
equilibrio ambos aspectos, por otro lado la adaptacion a los cambios refleja que los
trabajadores tienen la capacidad para adaptarse a diferentes circunstancias buscando su
estabilidad emocional ante diferentes circunstancias, la reinvencion nos muestra que la
mayoria de ellos realizan nuevas actividades fuera de monétono, lo cual permite que su mente
se encuentre relajada y pueda realizar sus funciones de una manera aliviada, respecto a la
fortaleza ellos son conscientes de sus habilidades y conocimientos para la realizacion de sus
funciones teniendo ventaja para cumplir con sus objetivos, y por ultimo el bienestar personal
de cada trabajador permite que se sientan orgullosos de sus metas cumplidas obteniendo un

reconocimiento positivo.

C. Comparacion promedio de los indicadores de la Aceptacion de uno mismo y

de la vida

Tabla 24

Comparacion promedio de los indicadores de la Aceptacion de uno mismo y de la  vida

Indicadores Valor Esca_la_c}e
Medicion
Aceptacion al cambio 4.16 Alto
Estabilidad de uno mismo 4.15 Alto
Adaptacion a los cambios 4.07 Alto
Reinvencion 3.81 Alto
Fortaleza 4.23 Muy Alto
Bienestar Personal 4.57 Muy Alto
Aceptacion de uno mismo y de la 411 Alto

vida
Fuente: Elaboracion propia
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Figura 21 Comparacion promedio de los indicadores de la Aceptacion de uno mismo y de la vida

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

El indicador de fortaleza muestra un promedio de 4.23, lo cual, segun la escala de baremacion,
indica un nivel muy alto, esto refleja que los trabajadores utilizan sus habilidades y
conocimientos para cumplir con sus funciones laborales de manera efectiva, la aceptacion al
cambio, con un promedio de 4.16, sefiala un nivel alto, demostrando que los trabajadores
enfrentan diversas situaciones con resiliencia y encaran la incertidumbre de manera positiva,
referente a la estabilidad de uno mismo, el promedio es de 4.15, lo que refleja que, al estar
comprometidos con la institucion, los trabajadores logran mantener un equilibrio entre su vida
laboral y las responsabilidades familiares, evitando que estas se vean afectadas por las
decisiones que tomen, seguidamente la adaptacion a los cambios, con un promedio de 4.07,
sugiere que los trabajadores tienen la capacidad de ajustarse y enfrentar circunstancias o
cambios bruscos de manera efectiva, la reinvencion, aunque tiene el menor promedio de todos
los indicadores, también se encuentra en un nivel alto segun la escala de baremacion, esto se
debe a que algunos trabajadores buscan realizar actividades diversas fuera de la rutina diaria

para mantener su mente relajada y salir de la monotonia, sin embargo, los resultados indican
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que el promedio es regular, siendo 3.82, lo cual sugiere que solo algunos trabajadores

administrativos llevan a cabo actividades fuera de su rutina, dandoles la oportunidad de

abandonar su rutina diaria y asi, reconsiderar sus metas; en resumen, la aceptacion de uno

mismo y de la vida muestra un promedio de 4.57, sefialando un nivel elevado.

4.3.3. Andlisis de la variable Resiliencia

Tabla 25
Resiliencia
Ponderacion F % Baremacion
Muy Bajo 0 0.0% 0.00
Bajo 0 0.0% 0.00
Regular 9 8.3% 0.25
Alto 49 45.4% 1.73
Muy Alto 50 46.3% 2.13
TOTAL 108 100.0% 4.11

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 22 Resiliencia

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion y analisis:

Segun la evidencia, el 46.3% de trabajadores administrativos de la institucion, estimo que el

compromiso organizacional es muy alto, el 45.4% indicé que el nivel es alto, para otro 8.3%
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manifestd que es regular y ningun trabajador cree que es bajo 0 muy bajo, circunstancia que
muestra que la resiliencia cuenta con un nivel alto, datos estadisticos que muestra que en la
competencia personal, la inteligencia emocional es buena ya que los trabajadores resuelven
sus problemas personales sin que sus funciones laborales sean afectadas administrando sus
emociones, para la autonomia ellos cuenta con independencia al realizar sus labores, en cuanto
a la toma de decisiones se basan en informacion veridica y sean hacen cargo sobre las
consecuencias que esta trae, la iniciativa muestra que los trabajares suelen proponer ideas de
mejora para la realizacién de sus funciones y puedan cumplir con sus objetivos, no obstante
algunos trabajadores no cuentan con la capacidad de generar o proponer ideas de mejora, para
la creatividad los trabajadores utilizan de manera adecuada su imaginacion para crear
soluciones e ideas de manera espontanea, en la innovacion la mayoria de trabajadores ven
oportunidades ante situaciones desfavorables revolucionando de manera positiva su entono,
y por ultimo en la persistencia ellos buscan una salida cuando se encuentra en situaciones de
amenaza teniendo una vida equilibrada. Por otra parte la Aceptacion de uno mismo y de la
vida nos permite observar que en el indicador aceptacion al cambio ellos controlan y afrontan
las diferentes situaciones donde ellos se pueden encontrar en peligro, con respecto a la
estabilidad ellos se encuentran comprometidos con las institucién y con el cuidado de sus
familias sin poner en peligro ambos aspectos, para la adaptacion a los cambios ellos
consideran que tienen la capacidad para adaptarse buscando su estabilidad emocional cuando
este se ve en riesgo, por el contrario un pequefio porcentaje refiere lo contrario, en cuanto a
la reinvencidn ellos suelen realizar diferentes actividades las cuales les permite salir de la
monotonia, sin embargo, algunos trabajadores no suelen realizar actividades fuera de la vida
cotidiana que tienen esto puede ser por falta de tiempo lo cual hace que se sientan agobiados,
la fortaleza con la que cuentan los trabajadores les permite aprovechar las habilidades y
conocimientos que tienen para la realizacién de sus funciones de una manera adecuada, para
finalizar el bienestar personal nos muestra que los trabajadores se sienten capaces para

cumplir sus objetivos y metas lo cual les lleva a sentirse elogiados por su entorno.
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4.3.2. Comparacion promedio de las dimensiones de la resiliencia
Tabla 26

Comparacion promedio de las dimensiones de la Resiliencia

Dimensiones Valor Esca_la. (,je
medicion
Competencia Personal 4.16 Alto
Aceptaqon de uno mismo y 411 Alto
de la vida
RESILIENCIA 4.11 Alto
Fuente: Elaboracion propia
4 )
4.16
4.16 411 4.11
4.14 l
4.12
4.1
4.08
Competencia Aceptacion de RESILIENCIA
personal uno mismoy
\_ de lavida )

Figura 23 Comparacion promedio de las dimensiones de la Resiliencia
Fuente: elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

De esta manera se aprecia la dimension de la competencia personal refleja un promedio de
4.16 lo que indica un nivel alto evidenciando que en su mayoria los trabajadores
administrativos generan ideas de mejora para la innovacion de sus funciones laborales, asi
mismo ellos se hacen cargo de las decisiones que tomen sin poner en riesgo su vida laboral
y familiar, también ellos administran sus emociones frente a los problemas que pueda existir,
en cuanto a la aceptacién de uno mismo y de la vida el resultado promedio es de 4.11
indicando también un nivel alto que la gran parte de los trabajadores se adaptan y aceptan los
cambios en los que se vean involucrados, al mismo tiempo tienen control de sus emociones
manteniendo el equilibrio en cuanto al cumplimiento de sus funciones aprovechando sus
habilidades y conocimientos con los que cuentan para asi afrontar la incertidumbre, en
definitiva los resultados nos muestran también que la variable Resiliencia obtuvo un promedio

de 4.11 demostrando un nivel alto, esto sugiere a los empleados que logren mantener un
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equilibrio entre su vida laboral y las responsabilidades familiares al gestionar sus emociones

y afrontar situaciones dificiles, adaptandose a los cambios que se presentan.

4.4. Resultados de la correlacién

En el presente estudio, se empleo dicha escala. Para evaluar la correlacion entre las variables,

se llevéd a cabo la contratacion de hipdtesis, siguiendo los siguientes criterios:

e Si el valor obtenido (valor P) > 0.05 no se acepta la hip6tesis planteada.

e Si el valor obtenido (valor P) < 0.05 se acepta la hipotesis planteada.

Tabla 27

Escala de valores para interpretar la correlacion de Pearson

Valor

Significado

-1

Correlacion negativa grande y perfecta

-0,9a-0,99

Correlacion negativa muy alta

-0,7 a-0,89

Correlacion negativa alta

-0,4 a-0,69

Correlacion negativa moderada

-0,2a-0,39

Correlacion negativa baja

-0,01a-0,19

Correlacion negativa muy baja

0

Correlacién nula

0,01a0,19

Correlacion positiva muy baja

0,2a0,39

Correlacion positiva baja

0,4a0,69

Correlacion positiva moderada

0,7a0,89

Correlacion positiva alta

0,9a0,99

Correlacion positiva muy alta

1

Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: (Suérez, 2011)
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4.4.1. Correlacion entre el Comportamiento Organizacional y la Resiliencia
Hipdtesis general

Comportamiento organizacional se relaciona con la resiliencia en los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac
provincia de Abancay, Apurimac - 2022.

Tabla 28

Correlacion entre el comportamiento organizacional y la resiliencia

Comportamiento

Ponderacion . Resiliencia
Organizacional

Muy Bajo 0 0

Bajo 1 0

Regular 28 7

Alto 70 51

Muy Alto 9 50
TOTAL 108 108
Correlacion de Pearson =0.393 p=0.000

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion y anélisis:

Con un nivel de confiabilidad del 95%, se establece que hay una conexion entre el
Comportamiento Organizacional y la resiliencia en administrativos de la Institucion,
asimismo, la aceptacion de la hipdtesis propuesta se respalda con el valor de p =
0.000, en este contexto, el grado de relacion, expresado por r = 0.393 segun la escala

de valores de Pearson, indica una correlacion positiva baja.
4.4.2. Correlacion entre el Nivel Individual y la Resiliencia

Hipotesis especifica

HEZ1: El nivel individual se relaciona con la resiliencia en los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac provincia
de Abancay, Apurimac — 2022.
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Tabla 29

Correlacion entre el nivel individual y la resiliencia

Ponderacion Nivel Individual Resiliencia
Muy Bajo 0 0
Bajo 5 0
Regular 44 9
Alto 55 49
Muy Alto 4 50
TOTAL 108 108
Correlacion de Pearson =0.297 p=0.002

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion y analisis:

Referente a la correlacién dimension y variable, con un nivel de confiabilidad del
95%, se establece que hay una relacion entre el nivel individual y la resiliencia en
colaboradores administrativos de la Institucion, la aceptacion de la hipdtesis
propuesta se sustenta en el valor de p = 0.002. En este contexto, el grado de relacion,
expresado por r = 0.297 segln la escala de valores de Pearson, indica una correlacion
positiva baja. Esto significa que a mayor capacidad de desarrollar el nivel individual,

el incremento en la resiliencia es poco significativo.
4.4.3. Correlacion entre el Nivel Grupal y la resiliencia

Hipotesis especifica
HE2: El nivel grupal se relaciona con la resiliencia en los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac

provincia de Abancay, Apurimac — 2022.
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Tabla 30

Correlacion entre el nivel grupal y la resiliencia

Ponderacion Nivel Grupal Resiliencia

Muy Bajo 1

Bajo 6

Regular 23

Alto 51 49

Muy Alto 27 50
TOTAL 108 108
Correlacion de Pearson =0.227 p=0.018

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion y analisis:

Segun lo observado, teniendo un nivel de confiabilidad del 95%, se culmina que hay
una relacién entre el nivel grupal y la resiliencia en los trabajadores administrativos
de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac, provincia de Abancay,
Apurimac, en el afio 2022, la aceptacion de la hipdtesis propuesta se respalda con el
valor de p = 0.018. En este contexto, el grado de relacion, expresado por r = 0.227
segun la escala de valores de Pearson, se expone una correlacion positiva baja, esto
significa que a medida que la capacidad para desarrollar el nivel grupal aumenta, el

incremento en la resiliencia es poco significativo.
4.4.4. Correlacion entre el Nivel del Sistema de la Organizacién y la resiliencia
Hipotesis especifica

HE3: El nivel del sistema de la Organizacion se relaciona con la resiliencia en los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de

Apurimac provincia de Abancay, Apurimac — 2022.
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Tabla 31

Correlacion entre el nivel del Sistema de la organizacion y la resiliencia

Nivel del Sistema de la

Ponderacion Organizacién Resiliencia
Muy Bajo 0 0
Bajo 3 0
Regular 19 9
Alto 60 49
Muy Alto 26 50
TOTAL 108 108
Correlacion de Pearson =0.554 p=0.000

Fuente: elaboracion propia
Interpretacion y analisis:

Se registra un coeficiente de correlacion de Pearson de r=0.554, con un valor p de
0.000 (valor p < 0.05). En consecuencia, se puede inferir que se hall6 una correlacion
positiva entre el nivel del sistema de la organizacion y la resiliencia, llevando a
rechazar la hipétesis nula. Asimismo, se nota que la conexién entre el nivel del
sistema de la organizacion y la resiliencia es moderadamente positiva, indicando que
a medida que la capacidad de desarrollo del nivel del sistema de la organizacion

aumenta, también lo hace la resiliencia en los colaboradores de la Institucion.
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CAPITULO V
DISCUSION DE LOS RESULTADOS
5.1. Descripcion de hallazgos mas relevantes y significativos

Los resultados y/ o hallazgos mas destacados y significativos acerca de la
investigacion sobre el Comportamiento Organizacional y la Resiliencia en los colaboradores
administrativos de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac son los

siguientes:

Correlacion entre Comportamiento Organizacional y Resiliencia: Uno de los
hallazgos mas destacados es la correlacion positiva moderada (0.554) entre el nivel del
Sistema de la Organizacion y la Resiliencia de los trabajadores administrativos. Esto sugiere
que cuando los empleados se sienten identificados con la institucion y su sistema, tienen una
mayor capacidad para superar desafios y adversidades, lo que indica que pueden tener un

desempefio laboral mas efectivo.

Segin a la comparacién promedio del Comportamiento Organizacional y
Resiliencia: estos resultados indican que tanto el comportamiento organizacional (3.65)
como la resiliencia (4.11) obtuvieron calificaciones adecuadas. Esto es un indicio positivo
de que los trabajadores administrativos en la universidad estan en general bien adaptados a
la organizacion y tienen un alto nivel de resiliencia, lo que puede contribuir a un ambiente

laboral saludable.

Los hallazgos también tienen implicaciones préacticas significativas al destacar la
importancia de fomentar una identificacion positiva entre los empleados y la institucion.
Esto podria conducir a enfoques de gestion del personal orientados al fomento de la lealtad

y la satisfaccion laboral.

En resumen, los resultados destacan la correlacion entre el comportamiento
organizacional y la resiliencia, asi como la relevancia de evaluar el grado de identificacion
de los empleados con la institucion. Estas conclusiones podrian orientar futuras iniciativas
y politicas destinadas a mejorar tanto el entorno laboral como el rendimiento en la

universidad.
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5.2. Limitaciones del estudio

En el transcurso del estudio se suscito inconvenientes, ya que al momento de realizar
la encuesta, la mayoria de trabajadores administrativos se encontraban en su periodo
vacacional, lo cual imposibilito el llenado del cuestionario, ya que no nos permitio
entregarles el cuestionario para que puedan desarrollarlo, por otro lado, debido a sus
funciones laborales en la Universidad no permitié que los trabajadores puedan llenar la
encuesta en dicho momento, ya que tenian carga laboral al estar en inicio de matriculas, es

por ello que el proceso para la recoleccion de datos tuvo un retraso.

Una limitacion significativa de nuestra investigacion radica en la escasez de
antecedentes internacionales y locales que aborden directamente el tema de investigacion,
que vendria a ser la correlacion del Comportamiento Organizacional y la Resiliencia. A nivel
nacional, aunque se ha identificado un antecedente; sin embargo, este carece de una
interpretacion exhaustiva de los resultados y de conclusiones objetivas que permitan
establecer una base solida para la investigacion, esta limitacion implica que el presente
trabajo de investigacidn esta en una posicion exclusiva para enfrentar este tema importante
en la literatura y asi contribuir con una evaluacién mas detallada y un analisis critico de los
resultados, asimismo se utilizd antecedentes que cuentan con una similitud en cuanto a la
correlacion de nuestras variables, haciendo comparacion con investigaciones que cuentan
con indicares o dimensiones de nuestras variables lo cual permitié la realizacion de las

comparaciones en nuestra investigacion.
5.3. Comparacion critica con la literatura existente

La definicion gque transfiere Robbins & Judge (2017) “el analisis del comportamiento
organizacional constituye un area de conocimiento que aspira a mejorar el rendimiento de
las organizaciones mediante la utilizacién de la informacién adquirida sobre individuos,
grupos y estructuras”. Su objetivo es que las organizaciones operen de manera mas eficaz.
Este concepto destaca la relevancia de utilizar el conocimiento por los colaboradores, como
a nivel individual y grupal, asi como comprender la estructura organizativa, con el fin de

lograr la eficiencia institucional, no obstante, dicha institucién no cuenta con un adecuado
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comportamiento organizacional lo cual hace que exista una demora en el cumplimiento de

sus objetivos.

Por otro lado, Wagnild & Young citado por Novella, (2002) pioneros en esta
definicion, sostienen que la resiliencia se manifiesta como la habilidad para resistir la
presion y las barreras, y a pesar de ello, llevar a cabo acciones correctas y bien ejecutadas
cuando todo parece ir en contra nuestra. Por su parte, Rutter citado por Gomez, (2019) define
la resiliencia como la facultad de las personas exhibidas a situaciones de alto riesgo para
desarrollar un crecimiento psicolégico saludable y exitoso. En cuanto a la similitud en las
definiciones de Wagnild & Young y Rutter, ambos enfoques resaltan la habilidad de las
personas para afrontar desafios y superarlos. Wagnild & Young hacen hincapié en la
resistencia y la habilidad de tomar decisiones correctas incluso en circunstancias adversas,
mientras que Rutter sugiere que aquellos expuestos a situaciones de alto riesgo pueden
experimentar un desarrollo psicoldgico saludable y exitoso. Ambos autores resaltan la idea
de que la resiliencia Involucra la habilidad de adaptarse y prosperar en circunstancias

adversas.

Referente a la tesis titulada Resiliencia y satisfaccion laboral en docentes de colegios
municipales y particulares subvencionados de la comuna de Machali, presentado por Diaz
& Enrique (2017) su estudio nos muestra una satisfaccion laboral intermedio, posiblemente
debido a la conexion favorable que hay entre la satisfaccion laboral y la resiliencia. En
consecuencia, la resiliencia podria ser un factor que contribuye a que los profesores perciban
un mayor bienestar en su trabajo. Ademas, no todos los docentes se ven desconcertados por
las condiciones adversas en las que laboran, ya que su resiliencia actia como un
amortiguador ante eventos negativos, permitiéndoles superar obstaculos y alcanzar sus
metas, esta situacion, que es bastante similar a la situacion en la institucién, resalta la
importancia de contar con la capacidad de resiliencia ya que nuestra investigacion obtuvo
un nivel alto en cuanto a dicha variable con un valor obtenido de 4.11, ya que nos muestra
que los trabajadores mantienen un equilibrio entre sus funciones laborales y el cuidado
familiar, controlando sus emociones y enfrentando las circunstancias adversas; asimismo,

adaptandose a los cambios y opacando la incertidumbre.

Por Karp (2019) en la investigacion denominada “Inteligencia Emocional y Estrés

Laboral en la Sede Administrativa de la Red de Salud San Jerénimo Cusco Sur-2019”, se
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observo un coeficiente de 0,625 al evaluar el concordancia de las variables utilizando la
correlacion de Spearman, indicando un nivel moderado en esta relacion, en su mayoria los
empleados cuentan con un nivel medio de inteligencia emocional y necesitan mejorar su
capacidad para manejar emociones, tanto propias como la de los demas, esta realidad es
diferente a nuestra investigacion porque se ha identificado que la inteligencia emocional de
los trabajadores administrativos cuentan con un nivel alto, ya que los problemas que tienen
lo resuelven de manera personal, por lo cual no afecta en el cumplimiento de sus funciones,
de esa manera pueden afrontar sus emociones frente a las condiciones adversas de la vida,

contando con una habilidad del manejo del estrés.
5.4. Implicancias del estudio

Dado que se percibe una correlacion favorable entre el Comportamiento
Organizacional y la Resiliencia en los empleados administrativos, este estudio servira de
punto de partida para identificar areas adicionales de investigacion las cuales podrian surgir
a partir del estudio, alentando a otros investigadores a profundizar en estos temas relevantes.
Por otro lado, otros investigadores pueden tomar en consideracion el instrumento para

realizar estudios futuros en otras organizaciones.
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CONCLUSIONES

De acuerdo con los resultados hallados del estudio realizado a los administrativos de
la Institucion, permitid llegar a las siguientes conclusiones:

Primera: Se determin6 que hay una conexién favorable de baja intensidad entre las
variables de Comportamiento Organizacional y Resiliencia. Los resultados respaldaron la
hipotesis general propuesta, con un valor de p = 0.000, lo que confirma la aceptacion de la
hipétesis planteada, el nivel de asociacion se determind en r = 0.393, segun la escala de valores
de Pearson, indicando una correlacion positiva baja, esto significa que los resultados de la
variable 1 muestran un nivel adecuado de 3.65. y la variable 2 con un nivel alto de 4.11 de esta
forma se evidencia que los trabajadores cuentan con una estabilidad emocional para mantener
equilibrada sus funciones laborales y el cuidado familiar asi poder cumplir con los objetivos
trazados, ellos al estar comprometidos con la institucion hacen que las decisiones que tomen no

repercutan de manera negativa en sus obligaciones.

Segunda: Se determiné que la dimension Nivel Individual si se relaciona
positivamente con la resiliencia, donde los hallazgos evidenciaron una relacion positiva baja
teniendo como resultado (r=0.297; p=0,002); donde la dimensidn cuenta con un nivel adecuado
de 3.43 y la resiliencia de un nivel alto de 4.11 de esta manera podemos afirmar que los
trabajadores administrativos al contar con las diferentes habilidades y conocimientos potencian
de manera positiva el incremento de ideas de mejora para el crecimiento laboral y personal, asi
mismo, para el correcto funcionamiento de sus funciones; no obstante algunos trabajadores
sienten que existe una desigualdad de trato entre un colaborador contratado y nombrado lo cual
lleva a un desaprovechamiento de habilidad al ser subestimados, asi mismo, podemos afirmar
que este resultado influyo en la relacién entre la el nivel individual y la resiliencia sea baja.

Tercera: Se determind que la dimensién Nivel Grupal si se relaciona positivamente
con la resiliencia, de acuerdo con el resultado final, se observo que hay una conexion positiva
de magnitud baja donde la correlacion de Pearson es (r=0.227) y el valor obtenido nos muestra
(p=0,018), donde la dimension cuenta con un nivel adecuado de 3.72 y la resiliencia de 4.11
teniendo en cuenta lo anterior podemos afirmar que los trabajadores administrativos cuentan
con una comunicacion directa identificada lo cual les permite estar conectados ante
requerimientos suscitados, en efecto podemos asegurar que la iniciativa de cada colaborador es

positiva, e influye en la comunicacién con sus compafieros de equipo al ser proactivos y tomar
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la iniciativa en reuniones grupales o toma de decisiones; sin embargo, en cuanto a los equipos
de trabajo observamos que algunos trabajadores no cuentan con una coordinacién para poder
lograr el cumplimiento de funciones en equipo, esto se debe a que el trabajador en muchas
ocasiones no se adapta a cambios que surge en la institucion como la presién laboral o cambios
repentinos, lo cual conlleva a que no coopere en las funciones designadas para su grupo, este
resultado lleva a que la conexidn entre la dimension y la variable sea baja.

Cuarta: Se determind que la dimension Nivel del Sistema de la Organizacion si se
relaciona positivamente con la Resiliencia, estos resultados evidenciaron que existe una
relacion positiva moderada donde toman valores de (r=0,554; p=0,000); en cuanto la dimensién
cuenta con un nivel adecuado de 3.81 y la resiliencia con un nivel alto de 4.11 lo que muestra
que, los colaboradores al contar con una capacidad resiliente tienen la facultad de sobrellevar
diferentes cambios adversos ya sea en el cuidado familiar o sus funciones laborales lo que hace
que los trabajadores experimentan un compromiso e identificacion profundo con la institucion,
siguiendo las normativas, directrices y principios, por otro lado, al sentirse identificados con la
institucién hace que realicen sus deberes de una manera idonea, también se muestra que se
encuentran satisfechos con las funciones designadas y ante alguna rotacion que haya ellos
aceptan los cambios al estar preparados por los conocimientos y habilidades con los que

cuentan.
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RECOMENDACIONES

Primero: Se recomienda a la Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac, que,
al haberse evidenciado nivele inadecuado en cuanto a la diversidad en las organizaciones, que cada
lider o jefe de area implemente medidas para contrarrestar la discriminacion que se da, como
desarrollar actividades que aumenten la confianza en uno mismo, también crear plataforma donde
los colaboradores puedan realizar denuncias anonimamente, siempre y cuando exista una evidencia,
asi mismo, al Area de Recursos Humanos poder brindar capacitaciones acerca del tema para que asi
puedan replantearse que cada trabajador cuenta con diferentes habilidades y conocimientos que hace
que la institucién crezca y cumpla sus objetivos y metas, asi mismo, tiene que haber una igualdad
de trato entre trabajadores contratados y nombrados para que no existan una subestimacién de su

intelecto.

Segundo: Al obtener resultados bajos y con el fin de mejorar la reinvencién de cada
colaborador es muy importante que los trabajadores administrativos despejen su mente haciendo
ejercicios de relajacion, actividades extracurriculares ya sea clases de baile, gimnasia y deportes
fuera del horario laboral o las pausas activas que se realizan dentro del horario laboral, para asi
disminuir la accion de las hormonas relacionadas con el estrés, y no se vea afectada el
comportamiento del trabajador en la institucion, al contrario mejorar y aumentar la confianza de
uno mismo, también mejorar su estado de animo, permitiendo relajarse y disminuyendo los
sintomas de depresion y ansiedad que pueda tener, de esa forma tenga un impacto significativo en
la adopcion de decisiones, liderazgo y productividad para con la institucion, asi mismo, de manera
personal salir de la rutina planteada dia a dia y esto les permita cumplir con sus objetivos trazados

0 para replantearse los mismos para una mejora.

Tercero: Al haberse demostrado nivel inadecuado en cuanto a los equipos de trabajo, se
recomienda a la Institucion mejorar los mecanismos de comunicacion, una sugerencia puede ser los
sistemas en la nube para que ellos puedan subir documentos en las que todos puedan tener acceso y
asi consultar, siempre y cuando se encuentren registrados sobre las modificaciones que se realiza 'y
quienes los hacen, también un instrumento necesario para mejorar la transparencia en los equipos
de trabajo es la medicion de las tareas realizadas para poder tener una perspectiva mas amplia sobre
las necesidades y objetivos alcanzados, por ello cabe recalcar que la comunicacion y coordinacion
mejorara significativamente cuando todos los integrantes del equipo conozcan el objetivo y lo hagan

suyo, tienen que verlo como algo que les beneficia personalmente y les motiva a seguir adelante,
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por otro lado se sugiere que la universidad promueva programas de liderazgo y brinde oportunidades
para el desarrollo de habilidades de liderazgo entre su personal; de este modo se recomienda que el
lider promueva un ambiente colaborativo, inspire a los miembros del equipo a alcanzar metas
comunes y promueva un sentido de pertenencia; ademas, debe facilitar la comunicacién efectiva,
reconocer y desarrollar el potencial de los miembros del equipo, y estar abierto a la

retroalimentacion.

Cuarto: Con la finalidad de elevar los niveles inadecuados de las politicas y practicas de
recursos humanos, se sugiere que la Institucion fomente la ética entre los empleados del
departamento de recursos humanos, quienes estan encargados del desplazamiento y asignacién de
puestos, los cuales tienen que ser considerados por las habilidades y conocimientos que estos
poseen, darles a conocer que si un puesto esta designado para una persona sin el perfil de puesto

requerido este podria no realizar correctamente sus funciones.

Quinto: Al haberse evidenciado que las emociones y estados de animo son de manera
inadecuado y regularmente adecuado, se recomienda a la Institucion hacer un seguimiento
psicolégico semestralmente a cada trabajador, mediante pruebas, test y entrevistas psicoldgicas;
asimismo, incluir al colaborador con problemas de comunicacion, es importante tomar medidas
comprensivas, asi proporcionar capacitacion especifica para mejorar sus habilidades
comunicativas y también fomentar un ambiente de apoyo y considera asignarle un mentor que
pueda guiarlo en situaciones de comunicacién, por otro lado establecer canales abiertos para el
dialogo donde le puede facilitar la expresidn de sus ideas y preocupaciones, para asi observar su
conducta y asesorar para un correcto control de sus emociones, ya que estas pueden repercutir en
el cumplimiento adecuado de sus funciones; de igual forma se les recomienda usar encuestas
anonimas para evaluar el clima laboral en cada area de trabajo si estan satisfechos con las metas

personales y/o laborales que estan logrando de acuerdo a sus necesidades.
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Anexo 01: Matriz de Operacionalizacion

Titulo: Comportamiento Organizacional Y Resiliencia En Los Trabajadores Administrativos De La Universidad Nacional Micaela
Bastidas De Apurimac — Provincia De Abancay, Apurimac- 2022

Definicion conceptual

Definicion operacional

DIMENSIONES

INDICADORES

Variable 1
Comportamiento
Organizacional

“El comportamiento
organizacional se caracteriza
como un ambito de investigacion
gue examina como las acciones de
individuos, grupos vy la estructura
impactan en el comportamiento
dentro de las organizaciones, con
la finalidad de utilizar este
conocimiento para potenciar la
eficacia de dichas
organizaciones”. (Robbins &
Judge, 2017)

“Se trata de una disciplina especifica y
definida, que posee un conjunto
unificado de conocimientos y se enfoca
en analizar tres factores determinantes
del comportamiento en contextos
organizativos”. (Robbins & Judge,
2017)

e Nivel Individual

e Nivel Grupal

e Nivel del Sistema de la

Organizacioén

Nivel Individual:

“Sefiala que las personas ingresan a las organizaciones con
atributos particulares que afectardn su conducta en el entorno
laboral”.(Robbins & Judge, 2017)

La diversidad en las
organizaciones.

Las actitudes y la satisfaccion
laboral.

Las emociones y los estados
de &nimo.

La personalidad y los valores.
La percepcion y la toma de
decisiones individual.
Motivacion.

Nivel Grupal:

“Describe a dos 0 mas personas que interactdan, dependen entre
si y se unen con el fin de alcanzar objetivos especificos”.
(Robbins & Judge, 2017)

Fundamento del
comportamiento de los
grupos.

Los equipos de trabajo.
Comunicacion.

Liderazgo.

Conflicto y negociacion
Fundamentos de la estructura
organizacional.

Nivel del Sistema de la Organizacion

“Sefiala que la sofisticacion alcanza su punto maximo cuando
se incorpora una estructura formal a nuestra comprension previo
del comportamiento de individuos y grupos”. (Robbins &
Judge, 2017)

Cultura organizacional
Politicas y practicas de
recursos humanos.
Cambio organizacional y
manejo del estrés
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Definicion conceptual Definicion operacional DIMENSIONES SUBDIMENSIONES INDICADORES
Variable 2: Adaptado de la “Escala de | Competencia personal Autoconfianza Inteligencia
Resiliencia e . o | e . - . emocional
Adaptado de la “Escala de resiliencia de Wagnild &Young Se define como una habilidad inherente -
Independencia Autonomia

resiliencia de Wagnild &Young”
por Novella, (2002)

“La resiliencia se caracteriza por
la habilidad para soportar y
tolerar la presion y los
obstaculos, y aun asi, llevar a
cabo acciones correctas y bien
ejecutadas incluso cuando las
circunstancias parecen adversas.
Desde la perspectiva
psicologica, se refiere a la
capacidad de una persona para
realizar tareas de manera
efectiva a pesar de enfrentarse a
condiciones de vida dificiles,
superar frustraciones y salir
fortalecida o transformada a
partir de esas experiencias

adversas”.

por Novella, (2002)

“La resiliencia se presenta como
un rasgo de personalidad que
mitiga los impactos negativos del
estrés y promueve la capacidad de
adaptacion. Se puede entender
como la valentia y la capacidad de
adaptarse que una persona muestra
frente a los desafios vy
adversidades de la vida”.

Este autor toma en consideracion
dos factores importantes de la
resiliencia de los trabajadores en

una organizacion

e  Competencia personal
e  Aceptacion de uno
mismo y de la vida.

al ser humano que le permite ajustarse y
recuperarse frente a la adversidad,
motivandolo a alcanzar metas de manera
creativa y consciente, disipando la
incertidumbre e inestabilidad en el
potencial humano”.

Avendafo, & Herrera, 2018, pag. 830)

(Ramirez, Lay,

Decision Toma de decisiones
Iniciativa

Ingenio Creatividad
Innovacion

Perseverancia

Persistencia

Aceptacion de uno mismo y de la vida
2011)

incorpora la nocion de significado como

“El enfoque de (Seligman,
uno de los elementos fundamentales del
bienestar, argumentando que las personas
anhelan que sus vidas posean un propdsito

y sentido”.

Adaptabilidad

Aceptacion al
cambio

Balance. Estabilidad de uno
mismo
Flexibilidad. Adaptacion a los

cambios.
Reinvencion

Perspectiva de la vida estable

Fortaleza
Bienestar personal
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Anexo 02: Matriz de Consistencia

Titulo: Comportamiento Organizacional Y Resiliencia En Los Trabajadores Administrativos De La Universidad Nacional Micaela
Bastidas De Apurimac — Provincia De Abancay, Apurimac- 2022

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLE/DIMENSIONES

METODOLOGIA

Problema general

¢En qué medida el comportamiento
organizacional se relaciona con la
resiliencia en los trabajadores

administrativos de la Universidad Nacional
Micaela Bastidas de Apurimac provincia de
Abancay, Apurimac- 2022?

Problemas especificos

¢En qué medida el nivel individual se
relaciona con la resiliencia en los
trabajadores  administrativos de la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de
Apurimac  provincia de  Abancay,
Apurimac- 2022?

¢En qué medida el nivel grupal se relaciona
con la resiliencia en los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional
Micaela Bastidas de Apurimac provincia de
Abancay, Apurimac- 2022?

¢En qué medida el nivel del sistema de la
organizacion se relaciona con la resiliencia
en los trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de
Apurimac  provincia de  Abancay,
Apurimac- 2022?

Objetivo general

Determinar el grado de relacion del
comportamiento  organizacional y la
resiliencia en los trabajadores

administrativos de la Universidad Nacional
Micaela Bastidas de Apurimac provincia de
Abancay, Apurimac- 2022.

Obijetivos especificos

Determinar el grado de relacién del nivel
individual y la resiliencia en los
trabajadores  administrativos de la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de
Apurimac  provincia de  Abancay,
Apurimac- 2022.

Determinar el grado de relacion del nivel
grupal y la resiliencia en los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional
Micaela Bastidas de Apurimac provincia de
Abancay, Apurimac- 2022.

Determinar el grado de relacion del nivel
del sistema de la organizacion y la
resiliencia en los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional
Micaela Bastidas de Apurimac provincia de
Abancay, Apurimac- 2022.

Hipotesis
El Comportamiento organizacional se
relaciona con la resiliencia en los
trabajadores  administrativos de la
Universidad Nacional Micaela Bastidas

de Apurimac provincia de Abancay,
Apurimac - 2022.

Hipétesis especificas

El nivel individual se relaciona con la
resiliencia  en los  trabajadores
administrativos de la  Universidad
Nacional Micaela Bastidas de Apurimac
provincia de Abancay, Apurimac — 2022.

El nivel grupal se relaciona con la
resiliencia  en los  trabajadores
administrativos de la  Universidad
Nacional Micaela Bastidas de Apurimac
provincia de Abancay, Apurimac — 2022.

El nivel del sistema de la organizacion se
relaciona con la resiliencia en los
trabajadores  administrativos de la
Universidad Nacional Micaela Bastidas
de Apurimac provincia de Abancay,
Apurimac — 2022.

Variable 1

Comportamiento
Organizacional

Dimensiones

e Nivel Individual

e Nivel Grupal

e Nivel del Sistema
de la
Organizacién

Variable 2
Resiliencia

Dimensiones

e Competencia
Personal

e Aceptacion de uno
mismo y de la vida

Alcance de
investigacion

Correlacional
(]}
M, <r ‘

(07

Disefio de
investigacion
No experimental

Enfoque
Cuantitativo

Poblacion de estudio
149

Muestra
108

Técnica e
Instrumento
Encuesta y
Cuestionario
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Titulo: Comportamiento Organizacional Y Resiliencia En Los Trabajadores Administrativos De La Universidad Nacional Micaela

Repositorio Digital

Anexo 03: Matriz de Instrumento

Bastidas De Apurimac — Provincia De Abancay, Apurimac- 2022

. . L . - N°de | Alternati
Variable Dimension Indicadores Items Peso items vas
1. Se tiene igualdad de trato por el tiempo de labor de un trabajador contratado
La diversidad en las 0 nombrado
organizaciones 2. La discriminacion en su centro de labor ya sea por la raza, color, origen
étnico, edad y entre otros es nula.
3. Se siente satisfecho en cuanto a las actividades que realiza en su area de
_ trabajo.
Las actitudes y la
satisfaccion laboral "4 | a5 condiciones laborales repercuten positivamente en su desempefio
laboral.
4. Sus emociones no repercuten en la realizacién de sus actividades. Nunca
Las emociones y los Casi
. estados de animo 6. Al momento de tener problemas personales y/o familiares regula sus
Comportamiento . . . . nunca
emociones para reaccionar de manera adecuada con su equipo de trabajo.
organizacional . A veces
- - 7. Modera su comportamiento frente a las situaciones cambiantes que se | 2/% |12 :
Nivel Individual La personalidad Casi
p y presentan en su entorno. )
los valores E— _ Siempre
8. Se ha percatado que sus colegas toman iniciativas de manera activa para .
generar proactividad. Siempre
9. Los trabajadores interpretan objetivamente los eventos que suceden en la
La percepcion y la organizacion basandose en evidencias o comunicados oficiales.
toma de decisiones - — —
individual 10. Considera que la toma de decisiones de cada persona ayuda al crecimiento
de la organizacion.
11. Se siente motivado al momento de ir a su centro de trabajo.

Motivacion

12. Siente que la remuneracion compensa el esfuerzo realizado en su trabajo.
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13. Los roles de los integrantes de cada grupo estan claramente identificados.
Fundamento del

comportamiento de —— - -
los grupos 14. La estructura de la organizacion permite realizar las tareas y roles de una

manera idénea
15. Realizan reuniones en equipo para tomar decisiones en conjunto.

Los equipos de
trabajo

16. La comunicacion que existe entre colaboradores es adecuada para la

Nivel Grupal Comunicacion realizacion de su trabajo. - _ 19%
17. Tienen identificado un medio de comunicacion directa para tener una

respuesta rapida a algin requerimiento del trabajo (WhatsApp, Gmail,

Facebook)
: 18. En su area de trabajo existe un lider el cual ayuda a la ejecucién de sus

Liderazgo .

funciones.
Conflicto y | 19. Identifican los conflictos antes de que se presenten consecuencias
negociacion
Fundamentos de la | 20. Su perfil profesional esta acorde a las funciones realizadas diariamente.
estructura

organizacional

21. Considera que se respeta las creencias y valores tanto personales y

Cultura culturales de la organizacion.

organizacional 22. Te sientes identificado con la organizacién como para fomentar y realizar un
buen desempefio laboral.

23. Usted es consciente de cumplir con las politicas que brinda la organizacién.

Politicas y précticas | 24- Considera que la contratacion de los trabajadores fue escogida por

Nivel del Sistema de | 9€ recursos meritocracia. 1o
o humanos 25. Las capacitaciones han orientado a que los trabajadores realicen mejor su
la Organizacion trabajo.

Cambio 26. Se siente cdmodo frente a las actividades realizadas diariamente

organizacional vy 27
manejo del estrés

. La laborar que realiza y la toma de decisiones permite el cambio o
beneficio de la organizacién
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_ ) B ) . ] N° de | Alternati
Variable Dimension Indicadores Items / reactivo Peso i
items vas
28. Es capaz de entender, usar, administrar sus emociones frente a las
Inteligencia circunstancias adversas de la vida.
Emocional
29. Es capaz de resolver sus problemas de manera personal
Autonomia 30. Puede realizar personalmente sus funciones eficientemente
Competencia Toma de decisiones | 31+ Las deC|S|0nes~que toma frente a su vida personal influyen positivamente 19% 8
personal en el desempeno de sus tareas designadas.
Iniciativa 32. Propone mejoras e ideas frente a circunstancias que hay en su entorno.
Creatividad 33. Utiliza su imag_inaci_én_para lograr sobresalir de las circunstancias adversas
_ que hay en _Ia vida diaria - Nunca
Innovacion 34. Ve oportunidades frente a situaciones desfavorables Casi
Persistencia 35. Cuando esta en una situacion dificil, generalmente encuentro una salida nunca
Aceptacion al 36. Mantiene una postura equilibrada a los cambios que hay por tiempos de A veces
cambio 37. Supera las dificultades enfrentando la incertidumbre. Siempre
38. Sobrelleva las situaciones que no tiene control sin poner en riesgo su vida Siempre
Resiliencia Estabilidad de uno laboral y personal.
., mismo - — — -
Aceptacion de uno 39. Considera que lleva equilibradamente el cumplimiento de sus funciones y 19% g
. . 0
mismo y de la vida _ el cw_dado famll_lar. _ _ _
Adaptacion a los | 40. Considera que tiene la capacidad de buscar estabilidad cuando su equilibrio
cambios fisico y psicologico se ve modificado.
Reinvencion 41. En su vida diaria realiza nuevas actividades para salir de su zona de confort
Fortaleza 42. Toma en cuenta sus habilidades como ventaja para su vida personal y
laboral
Bienestar personal | 43. Se siente orgulloso por las metas logradas en su vida.
TOTAL 100% 43
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Anexo 04: Instrumento

UNIVERSIDAD ANDINA DEL CUSCO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Cuestionario aplicado a los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Micaela
Bastidas de Apurimac — Provincia De Abancay, Apurimac
Mediante este cuestionario, se busca conocer la forma y frecuencia de actuar ante determinadas
circunstancias. A continuacion, se presentara una serie de preguntas, lea cuidadosamente cada pregunta y
seleccione la alternativa con la que usted este de acuerdo, marcando con una “’X’’

Variable 1: Comportamiento Organizacional

Nunca Casi |A Casi Siempre

Instrumento nunca Veces siempre

1. Se tiene igualdad de trato por el tiempo de labor de un
trabajador contratado o nombrado

2. La discriminacion en su centro de labor ya sea por la
raza, color, origen étnico, edad y entre otros es nula.

3. Se siente satisfecho en cuanto a las actividades que
realiza en su area de trabajo.

4. Las condiciones laborales repercuten positivamente en
su desempefio laboral.

5. Sus emociones no repercuten en la realizacion de sus
actividades.

6. Al momento de tener problemas personales y/o
familiares regula sus emociones para reaccionar de
manera adecuada con su equipo de trabajo.

7. Modera su comportamiento frente a las situaciones
cambiantes que se presentan en su entorno.

8. Se ha percatado que sus colegas toman iniciativas de
manera activa para generar proactividad.

9. Los trabajadores interpretan objetivamente los eventos
que suceden en la organizacion basandose en evidencias
0 comunicados oficiales.

10. Considera que la toma de decisiones de cada persona
ayuda al crecimiento de la organizacion.

11. Se siente motivado al momento de ir a su centro de
trabajo.

12. Siente que la remuneracion compensa el esfuerzo
realizado en su trabajo.

13. Los roles de los integrantes de cada grupo estan
claramente identificados.

14. La estructura de la organizacion permite realizar las
tareas y roles de una manera idonea
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15.

Realizan reuniones en equipo para tomar decisiones en
conjunto.

16.

La comunicacion que existe entre colaboradores es
adecuada para la realizacion de su trabajo.

17.

Tienen identificado un medio de comunicacion directa
para tener una respuesta rapida a algun requerimiento
del trabajo (WhatsApp, Gmail, Facebook)

18.

En su area de trabajo existe un lider el cual ayuda a la
ejecucion de sus funciones.

19.

Identifican los conflictos antes de que se presenten
consecuencias

20.

Su perfil profesional estd acorde a las funciones
realizadas diariamente.

21.

Considera que se respeta las creencias y valores tanto
personales y culturales de la organizacion.

22,

Te sientes identificado con la organizacion como para
fomentar y realizar un buen desempefio laboral.

23.

Usted es consciente de cumplir con las politicas que
brinda la organizacion.

24,

Considera que la contratacion de los trabajadores fue
escogida por meritocracia.

25,

Las capacitaciones han orientado a que los trabajadores
realicen mejor su trabajo.

26.

Se siente comodo frente a las actividades realizadas
diariamente

27.

La laborar que realiza y la toma de decisiones permite el
cambio o beneficio de la organizacion
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Variable 2: Resiliencia

Casi A veces Casi .
Instrumento Nunca i Siempre
nunca siempre

28. Es capaz de entender, usar, administrar sus
emociones frente a las circunstancias adversas de la
vida.

29. Es capaz de resolver sus problemas de manera

personal

30. Puede realizar personalmente sus funciones
eficientemente

31. Las decisiones que toma frente a su vida personal
influyen positivamente en el desempefio de sus
tareas designadas.

32. Propone mejoras e ideas frente a circunstancias que
en su entorno.

33. Utiliza su imaginacion para lograr sobresalir de las
circunstancias adversas que hay en la vida diaria

34. Ve oportunidades frente a situaciones desfavorables

35. Cuando esta en una situacién dificil, generalmente
encuentro una salida

36. Mantiene una postura equilibrada a los cambios que
hay por tiempos de COVID 19.

37. Supera las dificultades enfrentando la
incertidumbre.

38. Sobrelleva las situaciones que no tiene control sin
poner en riesgo su vida laboral y personal.

39. Considera que lleva equilibradamente el
cumplimiento de sus funciones y el cuidado
familiar.

40. Considera que tiene la capacidad de buscar
estabilidad cuando su equilibrio fisico y psicolégico
se ve modificado.

41. En su vida diaria realiza nuevas actividades para salir
su zona de confort

42. Toma en cuenta sus habilidades como ventaja para su
vida personal y laboral

43. Se siente orgulloso por las metas logradas en su

vida.
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