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RESUMEN

Este estudio tuvo como finalidad determinar la relacion entre resiliencia y desempefio
laboral en 115 trabajadores de un centro de salud publico de Huarochiri, 2023. El estudio fue de
tipo bésico, de enfoque cuantitativo, nivel correlacional, disefio no experimental y corte
transversal. La recopilacion de datos fue a través de la Escala de resiliencia de Wagnild y Young
y la Escala de desempefio laboral Individual, de Ramos-Villagrasa, Barrada, Fernandez del Rio y
Koopmans; el andlisis estadistico de los datos con la correlacion de Spearman. Los resultados
evidenciaron que la resiliencia correlaciona directa y significativamente a un nivel moderado
(rho=0.44; p=0.00<0.05) con la variable desempefio laboral en trabajadores de un centro de salud
publico de Huarochiri, 2023. Esto significa que los trabajadores que poseen la cualidad para
afrontar situaciones estresantes o adversas, aprender de ellas y salir transformados positivamente,
son aquellos que denotan mejor desempefio laboral, cumpliendo las tareas especificas del puesto,
actividades voluntarias orientadas a la organizacion y evitando conductas negativas para el logro

de los objetivos y metas de la institucion.

PALABRAS CLAVES.: resiliencia, desempefio laboral, trabajadores, correlacion.



ABSTRACT

The purpose of this study was to determine the relationship between resilience and work
performance in 115 workers from a public health center in Huarochiri, 2023. The study was basic,
with a quantitative approach, correlational level, non-experimental design and cross-sectional.
Data collection was through the Wagnild and Young Resilience Scale and the Individual Work
Performance Scale, by Ramos-Villagrasa, Barrada, Fernandez del Rio and Koopmans; the
statistical analysis of the data with the Spearman correlation. The results showed that resilience
directly and significantly correlates at a moderate level (rho=0.44; p=0.00<0.05) with the job
performance variable in workers at a public health center in Huarochiri, 2023.This means that
workers who have the quality to face stressful or adverse situations, learn from them and come out
positively transformed, are those who show better job performance, fulfilling the specific tasks of
the position, voluntary activities oriented to the organization and avoiding negative behaviors to

achieve the objectives and goals of the institution.

KEYWORDS: resilience, job performance, workers, correlation.



INTRODUCCION

Los trabajadores del sector salud publico constituyen un elemento importante en el sistema
sanitario nacional, el cual vela por el cuidado de la salud de la poblacion, el desempefio de estos
trabajadores es fundamental para alcanzar los objetivos y metas propuestos por el sector; sin
embargo, los diferentes desafios a causa de la falta de personal, presion laboral, insatisfaccion de
los usuarios y otros, trae consigo retos que pudieran afectar dicho desempefio; tras estas
circunstancias surge el interés y la importancia de contar con trabajadores que tengan la capacidad
de resistir, adaptarse y superar dichas situaciones, que puedan asumir de manera flexible y positiva
las adversidades; ya que, a mayores recursos psicoldgicos desarrollados, el trabajador tendra un
mejor comportamiento laboral en beneficio de la institucion.

Frente a lo expuesto surge el interés de este estudio para explicar la relacién que existe
entre la resiliencia y desempefio laboral en trabajadores de salud del sector publico, el cual se
desarrollara a lo largo de los siguientes capitulos: En el capitulo I, se aborda como base de la
investigacion el planteamiento del problema, que conduce a la formulacion del problema y los
objetivos, adicionandose las justificaciones y limitaciones del estudio. En el capitulo II, se
desarrolla el marco tedrico que comprende los antecedentes, nacionales e internacionales; ademas
las dimensiones y las explicaciones tentativas a través de formulacion de las hipotesis. En el

capitulo 111, se explica la metodologia, el cual comprende el enfoque, tipo, disefio, poblacion y

Xi



muestra; también las variables y su operacionalizacion, los instrumentos usados, procesamiento de
datos y aspectos éticos. En el capitulo 1V, se exponen los resultados con base en los objetivos y
supuestos de hipdtesis, asi como la discusion que tiene por finalidad la interpretacion y analisis
frente a otros resultados. Finalmente; el capitulo V, con las conclusiones y recomendaciones de la

investigacion.

Xii



CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del problema

El desempefio laboral es un elemento primordial para el funcionamiento de toda
organizacion y sus resultados favorables permiten lograr los objetivos y las metas previstas. Salas
et al., (2012) hacen mencion que la calidad de un servicio de salud, parte del nivel de desempefio
de sus empleados pues permite brindar una atencion de calidad a los usuarios y con ello satisfacer
sus necesidades. Como indican Caballero y Estrada (2020), en los hospitales publicos, el
desempefio laboral del personal de salud estd relacionado de manera significativa con la
satisfaccion de los pacientes.

Sin embargo, el desempefio laboral podria verse afectado por diferentes factores como la
sobrecarga de trabajo; debido al incremento en la demanda de usuarios, falta de personal y la
adicion de funciones administrativas a la labor asistencial; los desafios clinicos y los conflictos
que se pueden generar en la atencién del paciente; ademas, problemas de comunicacion, relaciones

interpersonales y presion organizacional por el cumplimiento de metas. Vale precisar que adn en



ausencia de pandemia, los trabajadores de salud se encuentran en constante presion de trabajo
debido a la gran demanda existente (Martinez y Alvarez, 2021).

El bajo desempefio en entornos hospitalarios ha sido evidenciado por Cubas (2019) en su
estudio realizado en un centro de salud de la Victoria, Sector 11 en Chiclayo y observo que el mayor
porcentaje de los trabajadores (47,2%) presentan un nivel deficiente de desempefio laboral.
Tambien Mezay Guillén (2022) reportan que el desempefio laboral que presentan los profesionales
de enfermeria del servicio de emergencia del hospital Goyeneche en Arequipa es deficiente (70%)
y sélo el 20% muestra un desemperio regular. A nivel internacional, Burgos (2018) a través de un
estudio realizado en personal médico y administrativo en instituciones de salud de La Goajira-
Colombia, encontro que el desempefio laboral se halla en la categoria deficiente, determinando
que la carencia de actitudes para alcanzar los objetivos y la poca efectividad a la hora del trabajo
son la principal causa. Por otro lado, Marquez (2020), en un estudio sobre el desempefio laboral
de profesionales de salud en el servicio de terapia intensiva neonatal del Hospital de Ceibos-
Ecuador, identifico que los trabajadores presentaban un desempefio laboral deficiente porque no
muestran interés por adquirir nuevos conocimientos, carecen de sentido de cooperacion y
colaboracion, presentan un nivel bajo de esfuerzo y perseverancia, ademas las relaciones
interpersonales y el compromiso con la organizacion son deficientes.

Esta realidad puede estar asociado a una baja resiliencia en personal sanitario, dado que la
respuesta de afrontamiento y superacion ante las dificultades no es la misma en todos los
trabajadores. Las carencias del sector publico se traducen en mayores retos que generan una
tensidn constante, mientras para algunos esta amenaza podria convertirse en una oportunidad para
mejorar, para otros significa una derrota que ocasiona angustia y victimizacion. Ante esta situacion

de tension la falta de regulacion emocional de los trabajadores dificulta sus relaciones, la
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comunicacion se vuelve deficiente y no se logra el trabajo en equipo. Los trabajadores que carecen
de flexibilidad no logran adaptarse a los cambios y evitan asumir nuevos retos; ademas la falta de
confianza en sus fortalezas y habilidades no les permite tener iniciativa y dar soluciones al
problema para lograr sus objetivos.

Al respecto, Sull et al. (2015), realizaron un estudio para cuantificar la resiliencia de los
trabajadores del servicio nacional de salud del Reino Unido, encontraron que el personal clinico
alcanzé puntuaciones bajas en resiliencia y sefialaron que es resultado de un alto estrés percibido
y pocos recursos de afrontamiento. De igual manera, Comas y Crespo (2022) encontraron que la
resiliencia de profesionales de diferentes centros sanitarios de Espafia presenta un nivel bajo de
resiliencia; este resultado evidenciaria la perspectiva poco balanceada que tienen los trabajadores
acerca de su propia vida y su experiencia de trabajo, lo cual los predispone a tener una conducta
poco adaptativa ante la adversidad; ademas, una baja perseverancia que le genera desaliento ante
la dureza de su labor y baja aspiracion para conseguir sus objetivos trazados.

Asimismo, Tocto (2022), en su estudio realizado en el Centro de Salud Morro Solar de
Jaén, encontrd que los profesionales de salud poseian un grado medio (36%) y bajo (32%) de
resiliencia, lo cual supone repercutié en su desempefio laboral el cual fue deficiente (34%) y
regular (34%), indicando que este resultado responde principalmente a situaciones estresantes,
problemas de interaccion con el equipo, entre otros, lo cual influye de manera directa en el
desempefio. Asimismo, Acevedo y Dionisio (2021), en su investigacion realizada en la Microrred
de Salud en Concepcion-Huancayo, hallaron que el 51.3% de los profesionales de enfermeria
presentan un nivel bajo o muy bajo de resiliencia, lo cual refleja respuestas inadecuadas ante
situaciones estresantes, sensacion de desacierto, sobrecarga de trabajo y conflictos en las

relaciones interpersonales que producen desgaste emocional.



El desempefio laboral deficiente en entornos hospitalarios demuestra la necesidad de contar
con trabajadores que tengan la capacidad de resistir, de adaptarse y superar los obstaculos para
poder asumir de manera flexible y positiva las situaciones adversas, buscando soluciones efectivas
a los problemas, reduciendo las situaciones estresantes, con una actitud que les permita mantenerse
enfocados en las tareas con el fin de lograr los objetivos. Sobre ello, Mateo (2021) afirma que en
tanto haya mejores recursos psicologicos desarrollados por el trabajador frente a situaciones
adversas, su conducta sera mas adaptativa y por lo tanto tendra mayor desempefio y crecimiento
profesional. Asimismo, Benites-Safia (2021) agrega que, en situaciones complejas, los
profesionales sanitarios ponen de manifiesto la resiliencia, porque le permite enfrentar la
adversidad y demostrar compromiso y dedicacion en su desempefio profesional También
Goncalvez, advierte que en situaciones adversas la resiliencia es un factor protector importante
para la salud del personal sanitario (2021). En efecto, es posible aducir que la resiliencia es una
caracteristica clave de un trabajador exitoso y que los niveles de resiliencia definiran el éxito o
fracaso en el concurrente y activo contexto laboral (Rook et al., 2018).

Sin embargo, de continuar el desempefio laboral deficiente, la institucion se vera afectada
al no lograr sus objetivos y metas en un tiempo determinado. El bajo rendimiento del trabajador
se reflejara en una mala calidad de servicio, dando lugar a insatisfaccion, reclamos y/o quejas por
parte de los usuarios. Dentro del equipo de trabajo puede generarse un ambiente negativo debido
a fricciones, desunion y falta de motivacion.

En un contexto como el descrito, se necesita continuar con investigaciones para obtener
informacidn util, para que los directivos institucionales tomen decisiones sobre la realizacion de
capacitaciones y talleres de desarrollo personal-socioemocional orientados a fortalecer habilidades

como la resiliencia que no solo benefician a los trabajadores, sino que permiten lograr un mejor
4



desempefio laboral. Por tal motivo en la siguiente investigacion se pretende hallar la relacion entre

resiliencia y desempefio laboral en trabajadores de un centro de salud publico.

1.2 Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢Cudl es la relacion entre resiliencia y desempefio laboral, en trabajadores de un centro de

salud publico de Huarochiri, 2023?

1.2.2. Problemas especificos

¢Cual es la relacion entre satisfaccidn personal y desempefio laboral, en trabajadores
de un centro de salud pablico de Huarochiri, 2023?

¢Cual es la relacion entre ecuanimidad y desempefio laboral, en trabajadores de un
centro de salud publico de Huarochiri, 2023?

¢Cual es la relacion entre sentirse bien solo y desempefio laboral, en trabajadores de
un centro de salud publico de Huarochiri, 2023?

¢Cual es la relacion entre confianza en si mismo y desempefio laboral, en trabajadores
de un centro de salud publico de Huarochiri, 2023?

¢Cual es la relacion entre perseverancia y desempefio laboral, en trabajadores de un

centro de salud publico de Huarochiri, 2023?



1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacién entre resiliencia y desempefio laboral en trabajadores de un centro

de salud publico de Huarochiri, 2023.

1.3.2. Objetivos especificos

Explorar la relacion entre satisfaccion personal y desempefio laboral en trabajadores

de un centro de salud publico de Huarochiri, 2023.

- Examinar la relacion entre ecuanimidad y desempefio laboral en trabajadores de un
centro de salud publico de Huarochiri, 2023.

- Establecer la relacion entre sentirse bien solo y desempefio laboral en trabajadores de
un centro de salud publico de Huarochiri, 2023.

- Verificar la relacion entre confianza en si mismo y desempefio laboral en trabajadores
de un centro de salud publico de Huarochiri, 2023.

- Corroborar la relacion entre perseverancia y desempefio laboral en trabajadores de un

centro de salud publico de Huarochiri, 2023.

1.4. Justificacion

1.4.1. Tebrica

Las exigencias y desafios del entorno laboral dedicado al rubro de la salud demandan de
trabajadores que tengan caracteristicas que favorezcan un desempefio laboral exitoso para lograr
los fines de la institucion. En este sentido, esta investigacion posibilita conocer aspectos teoricos

de la resiliencia de Wagnild y Young vinculados a las caracteristicas positivas de la personalidad
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que permiten asumir retos, gestionar el estrés, tolerar a la frustracion y desarrollar una buena
adaptabilidad; asimismo los recursos bibliograficos destacados contribuirdn a ampliar los
conocimientos que se tienen sobre la incidencia de la resiliencia sobre el desempefio laboral,

particularmente en un centro de salud publico ubicado en la sierra limefia.

1.4.2. Metodoldgica

Para la recopilacion de datos se emplearan dos instrumentos para evaluar las variables
resiliencia y desempefio laboral: 1) la Escala de Resiliencia de Wagnild y Young (1993), adaptado
por Rodriguez Cueva (2021) y datil en el contexto laboral, demostrando tener validez y
confiabilidad en investigaciones con trabajadores sanitarios (Rosado y Casimiro, 2022 y Gavino,
2023). 2). La Escala de Desempefio Laboral Individual (IWPQ), de Ramos-Villagrasa, et al (2019),
usado por Estela (2021) para medir el desempefio laboral; asi mismo, Roncal (2023) y Diaz y
Hurtado (2023), hallaron en este test valores satisfactorios de validez y confiabilidad para la
medicién del desempefio laboral en personal de salud. Igualmente, para propositos de este estudio
se realizo la validez y confiabilidad, obteniendo resultados consistentes.

Tras estos hallazgos, cabe mencionar, que ambos instrumentos son viables para ser usado

en otras investigaciones.

1.4.3. Préctica

Este estudio obtendra informacion relevante que respaldara a los directores del Centro de
Salud Publico de Huarochiri para posteriores decisiones sobre la realizacion de capacitaciones y
entrenamiento que permitira formar o consolidar una conducta resiliente en los trabajadores, con
el propdsito de mantener y mejorar sus recursos y alcanzar un desempefio laboral éptimo para

lograr los objetivos de la institucion.



1.5. Limitaciones de la investigacion

La principal limitacion fue acceder a los trabajadores para la aplicacién de las encuestas,
debido a que tenian diferentes programaciones de turnos, de manera que se dispuso ir en diferentes
dias y horarios durante 15 dias. En segundo lugar, encontrar el tiempo de disponibilidad que tienen
los trabajadores para responder las encuestas ya que la evaluacion tuvo lugar en el mismo centro
de salud. Finalmente, la distancia que se tenia que recorrer para llegar al establecimiento ubicado

en Huarochiri.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacién

Internacionales

Rosado (2022) planted estudiar la relacion entre resiliencia y calidad de cuidado en
trabajadores de salud del servicio de emergencia pediatrica, de un hospital publico de Guayaquil.
El estudio contd con la participacion de 60 profesionales de ambos sexos. Fue una investigacion
bajo el enfoque cuantitativo, de tipo basica y alcance correlacional, de disefio no experimental y
transversal. Se emplearon la Escala de Resiliencia de Wagnild y Young (1993) y la escala
SERVQHOS elaborado por Mira et al., (1998) para medir la calidad de cuidado. El resultado
demostré una relacion positiva y muy alta entre resiliencia y calidad de cuidado (rho=.921; p=<
0.001); asimismo, se hall6 similares resultados de relacion entre las dimensiones de resiliencia con
calidad de cuidado: ecuanimidad (Rho=,835), satisfaccion personal (Rho=, 912), sentirse bien solo
(Rho= 905), confianza en si mismo (Rho= 883) con valores de significancia menores a 0.05
Tambien se hallo que predomina un nivel bajo de resiliencia (48,3%), seguido de un nivel medio

(31,7) y solo pocos obtuvieron un nivel alto (20%), similar resultado se encontro en calidad del
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cuidado donde destaca el nivel bajo (55%), medio (26,7%) y alto (18,3%). Finalmente concluyd
que, a mayor resiliencia, incrementara la calidad de cuidado que el personal sanitario brinde a los
pacientes del servicio de pediatria.

Castillo (2024) plante6 como objetivo de investigacion encontrar la relacion entre el nivel
de resilienciay el nivel de satisfaccion laboral de médicos y personal administrativos de la Unidad
de Medicina Familiar de México. La muestra estuvo conformada por un total 383 trabajadores que
se desempefian en areas clinicas y no clinicas. El estudio fue transversal, prospectivo,
observacional y analitico, Se utilizé el Cuestionario de Resiliencia elaborado por Gonzales (2016)
y el cuestionario de satisfaccion laboral de Warr, Cook y Wall adaptado actualmente por Perez-
Bilbao y Fidalgo. Los resultados muestran que del total de la poblacion existe asociacion
estadisticamente significativa entre los niveles de resiliencia y satisfaccion laboral (p= 0.031), de
la misma manera la asociacion fue significativa entre satisfaccion laboral y el area de trabajo
(p=0.01), en cambio no se encontr6 asociacion entre area de trabajo y resiliencia. Concluy6 que el
nivel de resiliencia esta relacionado con un alto nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores.

Bauer (2022) se propuso estudiar el grado de relacion de la motivacion en el desempefio
de trabajadores de salud en el Centro Médico Avantmed, en la ciudad de Guayaquil. La poblacion
estuvo conformada por 53 profesionales. Emple6 una metodologia de enfoque cuantitativo, disefio
no experimental, transversal y tipo correlacional. La técnica usada fue la encuesta, y aplicé el
cuestionario de motivacion laboral propuesta por Steers y Braunstein (1971) y el cuestionario de
desempefio laboral que empleo Williams y Anderson (1991). Los resultados evidenciaron una
correlacion positiva y significativa (r=.943, p=<0.05,) entre motivacion y desempefio laboral.

Asimismo, la motivacion alta predomina y agrupa al 47.2% del personal, mientras que la
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motivacion baja solo afecta al 8%, la dimension motivacion al logro prevalece con una mayoria

(66.0%).

Ludefia (2019) realizo6 un estudio con el proposito de conocer la relacidn entre satisfaccion
laboral y desempefio de los empleados de un Centro de Salud de Celica, de la provincia de Loja,
Ecuador. Uso el método cuantitativo, descriptivo y correlacional. La poblacion se conformo de 34
trabajadores a quienes aplico el Cuestionario de Desempefio Laboral, usado por Ruiz (2016) y el
formulario de preguntas de Satisfaccién Laboral, del Servicio de Andaluz Empleo (2012). Los
resultados evidenciaron una relacion lineal positiva y moderada (r=0,576; p=0.000) entre las
variables, por tanto, concluyé que satisfaccion laboral se relacionaba de manera significativa con

el desempefio del personal que labora en el Centro de Salud de Celica.

Rodriguez-Caceres et al., (2018) investigaron la relacién entre capital psicoldgico y
desempefio laboral contextual, incluyendo el apoyo social como variable moderadora. Participaron
128 colaboradores de salud del Municipio de Concepcidn, Chile. El estudio fue correlacional, de
tipo transversal. Los datos fueron recopilados a traves de los siguientes cuestionarios: Cuestionario
PCQ (Psychological Capital Questionnaire) para medir el capital psicoldgico adaptado al espafiol
en el 2014 y las escalas de desempefio de Motowildo y Van Scotter (1994) de observacién de
frecuencia de conductas, Escala de Ramirez-Vielma y Fernandez-Rios (2016), de anclaje de
conductas. Los resultados mostraron que el capital psicoldgico se relaciona de manera significativa
(r=.378, p<.001), (r=.223, p< .005) con desempefio contextual en ambas modalidades de medida;
del mismo modo, la relacién fue directa y significativa (r= .353, p<.001) entre la dimension

resiliencia y desempefio contextual segun modalidad observacion de conducta, también (r=.326,
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p<.001) a través de modalidad anclaje de conducta. Por su parte, el apoyo social no influenciaba

al desempefio contextual, pero si al capital psicolégico.
Nacionales

Mestanza (2022) se planted como objetivo de estudio demostrar la relacion entre resiliencia
y desempefio laboral del profesional de enfermeria en un establecimiento de salud en la provincia
de la Convencion, Cusco. Participaron 50 enfermeras, considerando en la muestra al total de la
poblacién. Fue una investigacion de tipo béasica, de disefio no experimental, cuantitativo. Se utilizd
un cuestionario de resiliencia de elaboracion propia y un cuestionario de desempefio laboral
adaptado de Freedman y Gilbert (2003). Los resultados evidenciaron una relacion directa y fuerte
entre ambas variables (rho=.829; p=0.000), respecto a las dimensiones perseverancia y
compromiso para crecer hubo una correlacién positiva y moderada frente a desempefio laboral
(rho=.667; p=0.000; rho=.619; p=0.000), dar significado y emocion positiva tuvieron una
correlacion positiva y fuerte (rho=.776; p=0.000; rho=.820; p=0.000) Por otro lado el 68% de
enfermeras alcanzo un nivel alto de resiliencia, 70% tuvo desempefio laboral eficiente. Concluyd
que, la gestién adecuada de resiliencia mejorara el comportamiento encaminado al cumplimiento

de los objetivos de las enfermeras.

Casimiro (2022) tuvo por objetivo de estudio conocer la relacion entre resiliencia y
desempefio laboral de empleados del hospital de Apoyo Huarmey. La poblacion estuvo constituida
por 80 trabajadores. Se utilizd6 un disefio no experimental, de enfoque cuantitativo y tipo
correlacional. Los datos fueron recopilados por el Cuestionario de Resiliencia de Wagnild y Young
adaptado por Ayllon (2016) y el Cuestionario de Desempefio Laboral de Yabar, adaptado por

Dionisio (2019). Como resultado, el 57.5% de trabajadores mostrd alta resiliencia, 47.5% alto
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desempefio. Se hallo correlacion directa y significativa entre resiliencia y cada dimension de
desempefio laboral: correlacion positiva baja (0,350) en compensacion y beneficios, positiva

moderada (0,545) con satisfaccion personal y una correlacion alta (0,683) con trabajo en equipo.

Tocto (2021) tuvo como objetivo de estudio establecer la relacion entre resiliencia y
desempefio laboral en profesionales de un centro de salud en Jaén. La poblacién estuvo
conformada por 50 profesionales sanitarios. Utilizd un disefio no experimental y enfoque
correlacional descriptivo. Recopil6 datos mediante el Cuestionario de Desempefio Laboral del
MINSA vy la Escala de Resiliencia de Connor- Davidson; los dos con adecuadas propiedades de
confiabilidad y validez. Como resultado encontré que el grado de resiliencia guarda una relacion
estadisticamente significativa con el nivel de desempefio laboral x>= 15852; p= 0,003; p< 0.001,
ademas los profesionales en su mayoria poseian un grado medio (36%) de resiliencia, el

desempefio laboral fue de nivel regular a deficiente.

Gavino (2023) tuvo como proposito de estudio establecer relacién entre resiliencia y
desempefio laboral del personal sanitario en una IPRESS de la ciudad de Huancayo. La poblacion
estuvo conformada por 100 profesionales de salud. El estudio fue de disefio no experimental,
cuantitativo. Se utilizé la Escala de Resiliencia de Wagnild y Young, adaptada para el presente
estudio y un cuestionario de desemperio laboral elaborado por el autor. Los resultados evidenciaron
una correspondencia directa y significativa entre las variables estudiadas (Rho=.714; p=0.038);
también, las dimensiones constancia, compromiso y emocidn positiva de resiliencia sostienen una
correlacion directa y significativa moderada con desempefio laboral (Rho=.568; p=0.00;
Rho=.588; p=0.00; Rho=.492; p=0.00, respectivamente); asimismo, la mayoria de profesionales

representado por un 45% ostenta un nivel alto de resiliencia, y el 40% tuvo un desemperio eficiente.
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Finalmente concluyo que en tanto mejora el manejo de la resiliencia de los profesionales sanitarios

mejor medida tendra el desempefio laboral.

Alan y Huaman (2022) investigaron la relacion entre motivacion y desempefio laboral en
personal asistencial del Centro Hospitalario Rezola, Cafiete. Hicieron un analisis cuantitativo, no
experimental y tipo correlacional. La poblacion estuvo compuesta por 50 trabajadores de salud.
Emplearon el Cuestionario de Motivacion Laboral construido en Peru y la Escala de Desempefio
Laboral elaborado por el MINSA. Hallaron que la mayoria de los trabajadores (58%) tuvo
motivacion laboral regular, del mismo modo, (70%) un desempefio laboral regular. Ademas,
encontraron una relacién significativa y directa entre motivacion y desempefio laboral (r=.571,
p=0.000), de la misma manera en las dimensiones de factores extrinsecos de motivacién (r=.554,)
y factores intrinsecos de motivacién (r=.512) la relacion fue significativa (p<0.05) con desempefio
laboral. Concluyeron gque la motivacion del personal asistencial se relaciona de manera directa en

su desempefio.

Crispin y Vicente (2023) se plantearon estudiar la correspondencia entre resiliencia y
desempefio laboral del personal asistencial de un Hospital de Pasco. Participaron 161 trabajadores.
Fue una investigacién de tipo basica, de disefio no experimental, transversal y correlacional. Se
utilizo dos cuestionarios: de resiliencia y desempefio laboral planteados para la investigacion. El
resultado demostrd una relacion directa y significativa entre resiliencia y desempefio (Rho=.540;
p=0.000), igualmente resiliencia tuvo relacion significativa (p= 0.000) con las dimensiones
comportamiento (rho=,488), competencias (rho=,523) y actitudes (rho,520) del desempefio
laboral. También se hallé mayor prevalencia (92,54%), de regular y buena ecuanimidad, buena

perseverancia y satisfaccion personal (62,11%) mientras que, comportamiento (54%) y

14



competencias (50,3%) y actitudes (44,1%) alcanzaron el nivel regular. Finalmente concluyé que,
a mayor resiliencia, incrementara también el desempefio laboral del personal asistencial del

Hospital de Pasco.

Diaz y Hurtado (2023) se plantearon como objetivo de estudio conocer la relacion entre
estres y desempefio laboral en personal asistencial Grupo del Sur, en la ciudad de Moquegua. Se
contd con la colaboracién de 108 trabajadores, entre ellos personal de salud y administrativo. Se
utilizé un disefio no experimental, de enfoque cuantitativo y tipo descriptivo-correlacional. Los
datos fueron recopilados mediante la técnica de la encuesta a través del Cuestionario de Maslach
y el Cuestionario de Desempefio Laboral de Koopmans. Los resultados permitieron conocer que
el 67.59 % del personal tuvo un nivel moderado de estrés laboral y el 77.78 % un nivel bajo de
desempefio, también se hall6 que existe una correlacion inversa y altamente significativa (r=0.-
499; p= 0.000) entre ambas variables; ademas, existe un vinculo significativo (p= 0.000) entre las
dimensiones del estrés laboral y desempefio laboral; en la dimension agotamiento personal hay
una correlacion inversa y moderada (r=-0.499), al igual que en despersonalizacion (r=-0.441), en

cambio realizacion personal presenta una correlacion baja(r=-0.154).

2.2. Bases tedricas

2.2.1 Resiliencia
Definicion
La resiliencia se define como una cualidad, recurso o fortaleza personal que permite superar

diferentes factores estresantes (Connor y Davidson, 2003). Por su parte, para Wagnild y Young

(1993), la resiliencia es la caracteristica favorable de la personalidad que permiten mitigar el
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resultado negativo del estrés, promoviendo la adaptacion. Lo cual connota valentia y adaptabilidad

de la persona ante las adversidades.

Ademas, Masten refiere que la resiliencia es una caracteristica que poseen todas las

personas y este permite adaptarse positivamente a la vida, trayendo resultados favorables a pesar

de la exposicion a nuevas situaciones de estrés y adversidad (1999).

Por su parte, para Luthar et al. (2000) es un proceso dindmico que implica la capacidad de
recuperacion frente a la adversidad, incluyendo la capacidad de mantener un funcionamiento
adaptativo y de obtener un crecimiento positivo a partir de las experiencias desafiantes. Asimismo,
Southwick y Charney (2012), refieren que la resiliencia es un proceso complejo, multidimensional

y dindmico y su construccion requiere practica.

Sin duda, la resiliencia es una cualidad, recurso o fortaleza personal que permite superar
diferentes factores estresantes (Connor y Davidson, 2003), ademas esta capacidad para afrontar las
adversidades, aprender de ellas y ser transformados (Grotberg, 2006), permite crecer en el proceso
de superar problemas (Vanistendael, 2016). La resiliencia es resultado de un proceso dindmico que
facilita la adaptacion positiva en medios de gran adversidad (Luthar y Cushing,1999) y al tratarse
de un proceso dinamico entre el sujeto y su entorno, la resiliencia no resulta exclusivamente del

entorno, ni es solo innato (Mateu et al., 2009).

Entonces, la resiliencia es una caracteristica del individuo para demostrar su capacidad o
habilidad para enfrentar los desafios que se le presenta en su dia a dia, esta capacidad es
desarrollada a través de un proceso de crecimiento y evolucion frente de las diferentes situaciones
experimentadas donde la adaptacion y perspectiva positiva son esenciales para encontrar una

oportunidad en medio del infortunio y retomar el equilibrio.
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Modelos teoricos

El Modelo de rasgos de Wagnild y Young (1993)

Este modelo se centra en la caracteristica de personalidad positiva para adaptarse y
recuperarse de la adversidad.

Wagnild y Young proponen la resiliencia como un rasgo personal que varia entre
individuos, el cual favorece la adaptacion individual, ayuda a moderar los efectos negativos del
estrés y permite afrontar de manera favorable los infortunios. Para los autores, la resiliencia
comprende conceptos como el vigor, la valentia y la capacidad de adaptacién frente a las
adversidades de la vida; ademas sostenian que es crucial que las personas desarrollen una variedad
de recursos que faciliten la resolucion de conflictos cotidianos y que permitan su adaptacién a nivel
comportamental (Gasco y Matallana, 2021).

Este modelo ha sido fundamental para reconocer los factores que se vinculan a la
resiliencia, siendo estas: ecuanimidad, satisfaccion personal, sentirse bien solo, confianza en si

mismo Yy perseverancia.
Modelo del desarrollo psicosocial de Grotberg (1995)

El modelo formula que la resiliencia es parte del proceso evolutivo y debe ser promovido
desde la nifiez, para lo cual Grotberg propone estrategias de promocion de acuerdo a las etapas de
desarrollo formulado por Erick Erickson, (Gémez, 2010). Segln este modelo, la resiliencia es
producto de la interaccion entre la personay su entorno, por lo que no puede considerarse exclusivo
del entorno ni algo exclusivamente innato. Ademas, dado el proceso continuo de desarrollo de la
persona y su entorno, se entiende que la resiliencia no es absoluta ni terminantemente estable

(Munist, et. al, 1998).
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Segun Grotberg (2006), los primero estudios sobre la resiliencia propusieron la existencia
de diferentes factores de resiliencia: el apoyo externo; proveniente de familiares, amigos,
instituciones sociales los cuales fomentan la resiliencia (lo que tengo); apoyo o fuerza interior;
constituido por elementos internos de nuestro caracter, como la serenidad, responsabilidad y buen
humor (lo que soy) y las habilidades interpersonales; para comunicarse y dar lugar a la resolucion
de problemas (lo que puedo hacer). Grotberg organizd estos tres factores en las siguientes

verbalizaciones “yo tengo”, “yo soy” y “yo puedo”. La presencia e interaccion de estos factores

favorecen la resiliencia y van cambiando en las distintas etapas de desarrollo (Gomez 2010).
Dimensiones
Wagnild y Young (1993) proponen las siguientes dimensiones de resiliencia:

- Satisfaccion personal: considerada como la valoracion de que la vida tiene significado o
proposito, lo cual contribuye a alcanzar una vida con plenitud, comprendiendo que todos
Somos importante y necesarios.

- Ecuanimidad: esté referida a la posicion armonica frente a las experiencias y la propia vida,
implica la facultad de considerar una gama méas amplia de posibilidades sin juzgar; por lo
tanto, se mitigan las respuestas extremas a la adversidad.

- Sentirse bien solo: reconociendo que el trayecto de la vida es Gnico, habiendo experiencias
para enfrentar de manera personal. Sentirse bien solo otorga un sentimiento de libertad y
particularidad.

- Confianza en si mismo: implica una actitud segura de uno mismo y de sus capacidades; asi

como la habilidad para depender de uno mismo y reconocer sus limitaciones y fortalezas.
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- Perseverancia: considerado el acto de persistencia ante situaciones adversas o
desalentadoras; implica el fuerte deseo de batallar para construir su propia vida, siendo

autodisciplinado.

2.2.2 Desempefio Laboral

Definicion

Campbell (1990) sefiala que el desempefio laboral es un fendmeno que abarca diversas
dimensiones que caracterizan el rendimiento observado de un individuo a través de sus acciones y
conductas en su puesto de trabajo, las cuales son consideradas relevantes para lograr las metas de
la organizacion. Por su parte, Borman y Motowidlo (1993) manifiestan que el desempefio laboral
se refiere al rendimiento y comportamiento de un individuo en su puesto de trabajo, evaluado en
relacion con los objetivos y estandares establecidos por la organizacion.

Asimismo, Palaci (2005) sefiala que el desempefio laboral se refiere a diversos eventos de
comportamiento que realiza el empleado en un momento dado y dichos sucesos conductuales
deben tener un valor determinado para la organizacion. Por consiguiente, el desempefio laboral
comprende comportamientos observables y medibles de los colaboradores a través de sus
competencias y su nivel de aporte a la organizacion, destacando su efectividad como ventaja para
el éxito (Carranza 2017). Finalmente, para Koopmans et al. (2014) el desempefio laboral se refiere
a aquellos comportamientos significativos, los cuales posibilitan a la organizacion efectuar sus
objetivos, dichos comportamientos deben hallarse bajo el control de la persona.

El desempefio laboral se puede considerar como el modo en que las personas, equipos u
organizaciones desarrollan sus actividades (Chiavenato, 2017), en este sentido estas conductas

estan orientadas a cumplir con los objetivos de forma efectiva (Ramirez, 2013), de manera que el
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rendimiento del trabajador busca alcanzar la meta o logro en beneficio de la institucion (De la
Cruz, 2023). Sin embargo; cabe mencionar que el cumplimiento de las obligaciones por parte del

trabajador puede ser susceptible de las influencias del entorno (Riera et al.,2020).

Considerando lo expuesto, el desempefio laboral puede definirse como el conjunto de
acciones que ejecuta el trabajador con la finalidad de cumplir las actividades asignadas dentro de
la organizacion, dicho comportamiento debe evidenciar efectividad en su labor con el propdsito

de lograr los objetivos y metas trazadas dentro de la organizacion.
Modelos teodricos
Modelo tedrico de Campbell et al. (1993)

El modelo propuesto por Campbell et al. (1993, citado en Morales et al., 2021) formula
tres elementos primordiales que dan lugar al desempefio laboral, estas son: el conocimiento
declarativo; el cual permite la comprensidn de los requerimientos de una tarea; las habilidades y
conocimientos procedimentales, importantes para conocer como se hacen las cosas; finalmente la
motivacion, referido a la eleccion individual sobre la ejecucion, el nivel y persistencia de esfuerzo,

los cuales estan sujetos a una eleccion personal.

Ademas, en este modelo Campbell sefiala que existen ocho componentes que constituyen
el desempefio laboral, estos son: rendimiento de la tarea especifica del puesto, rendimiento de la
tarea no especifica, comunicacion, mantenimiento de la disciplina personal, demostracion de
esfuerzo, facilitar el desempefio del equipo y los pares, supervision/ liderazgo y administracion.
Esta descripcion de componentes permite determinar la conducta de desempefio del trabajador, el
cual segun el autor debe hallarse bajo el control del individuo y debe ser relevante para alcanzar

las metas de la organizacién (Campbell, 1990). Cabe mencionar que cuando se juntan estos
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componentes y los tres determinantes del desempefio, se obtiene un modelo mas amplio para

analizar el desempefio.

Modelo tedrico de Koopmans et al. (2011)

Es una teoria formulada por Koopmans et al. (2011) que busca comprender y explicar el
desempefio laboral individual, proponiendo un marco heuristico que sirve como guia para
comprender el constructo del desempefio laboral individual. La finalidad de este modelo fue
integrar los marcos conceptuales para alcanzar un marco conceptual heuristico del desempefio
laboral individual, caracterizandolo como comportamientos significativos que posibilitan a la
organizacion alcanzar sus objetivos; advirtiendo que estos comportamientos deben hallarse bajo el
control de la persona; como se observa, este concepto pone énfasis en las conductas o acciones
gue corresponden a las metas organizacionales y no tanto en los resultados. Este modelo describe
el desempefio individual en base a tres dimensiones: desempefio de la tarea, desempefio contextual
y comportamiento laboral contraproducente, lo cuales agrupan diferentes comportamientos en

cualquier tipo de trabajo.
Dimensiones del desempefio laboral

Considerando el modelo de Koopmans et al. (2014) para medir la variable se toman en

cuenta tres dimensiones para caracterizarla:

- Desempefio de la tarea: Se refiere al rendimiento observable y medible de un empleado
en relacion con las funciones y responsabilidades especificas de su puesto de trabajo. Este
tipo de desempefio se centra en la ejecucion de las tareas asignadas, incluyendo la calidad
y la cantidad de trabajo realizado de acuerdo con los estandares establecidos por la

organizacion.
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- Desempefio contextual: También conocido como desempefio organizacional o
comportamiento ciudadano organizacional, se refiere a las conductas y acciones
adicionales que van mas alla de las tareas especificas del puesto de trabajo. Este tipo de
desempefio incluye comportamientos voluntarios y orientados a la organizacion, como
participar en actividades de equipo, ofrecer sugerencias para mejorar procesos, mostrar
iniciativa y compromiso con el éxito general de la organizacion.

- Comportamiento laboral contraproducente: Se refiere a las acciones y conductas de los
empleados que tienen un impacto negativo en la organizacion, sus miembros o sus
objetivos. Este comportamiento incluye proceder fuera de la tarea, quejas, murmuraciones,
presentismo y uso indebido de los privilegios, entre otros. Estas conductas afectan la
eficiencia y la efectividad organizacional, asi como el bienestar general en el lugar de

trabajo.

2.3. Formulacién de hipdtesis

2.3.1. Hipdtesis general

Si existe relacion significativa entre resiliencia y desempefio laboral, en trabajadores de un

centro de salud publico de Huarochiri, 2023.

2.3.2. Hipotesis especifica

- Existe relacion significativa entre satisfaccion personal y desempefio laboral en
trabajadores de un centro de salud publico de Huarochiri, 2023.
- Existe relacion significativa entre ecuanimidad y desempefio laboral en trabajadores

de un centro de salud publico de Huarochiri, 2023.
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Existe relacion significativa entre sentirse bien solo y desempefio laboral en
trabajadores de un centro de salud publico de Huarochiri, 2023.
Existe relacion significativa entre confianza en si mismo y desempefio laboral en
trabajadores de un centro de salud publico de Huarochiri, 2023.
Existe relacion significativa entre perseverancia y desempefio laboral en trabajadores

de un centro de salud publico de Huarochiri, 2023.
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CAPITULO I1l: METODOLOGIA

3.1. Método de investigacion

El presente estudio se acoge al método hipotético-deductivo, donde la observacién del
problema permite formular una hipdtesis que explica el problema y tras el proceso de deduccion

es sometida a verificacion para refutar o ratificar la hipdtesis inicial (Quezada, et al.,2018).

3.2. Enfoque de la investigacion

El enfoque es cuantitativo, por tanto, se orienta a recoger informacion con instrumentos de
evaluacion para luego medirse. Los datos recolectados se representan mediante ndmeros y son
analizados a través de métodos estadisticos, para asentar pautas de comportamiento y probar

teorias (Hernandez et al., 2014).

3.3. Tipo de investigacion

Es una investigacion de tipo basica, cuya actividad esta dirigida a la indagacién de nuevos
saberes y nuevos campos de investigacion, para incrementar el cuerpo teorico, sin llevarlo al

ambito practico (Rodriguez, 2011). De alcance correlacional, que pretende medir la relacion
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existente entre dos 0 mas variables. Para evaluar esta asociacion, se hace la medicion de cada una

y seguidamente se cuantifican, analizan y establecen vinculos existentes (Hernandez et al., 2014).

3.4. Disefio de investigacion

Esta investigacion es de disefio no experimental, ya que la recoleccidn de datos es de forma
pasiva sin introducir cambio ni tratamiento a las variables (Monje, 2011). De corte transversal,

dado que la recoleccion de datos se da en un solo momento y en un tiempo Unico (Bernal, 2010).

3.5. Poblacién, muestra y muestreo
Poblacion

Para Monje (2011) la poblacidn es el conjunto de sujetos que poseen la misma caracteristica
de estudio, donde se puede generalizar los hallazgos encontrados en la muestra para luego ser
observado. Esta investigacion tuvo como poblacion a 115 trabajadores profesionales del centro de
salud publico de Huarochiri, pertenecientes a los sexos femenino y masculino, respectivamente.
Sus edades estan comprendidas entre los 21 y 62 afios, y se contd con las firmas de consentimiento

informado.

Muestra

Arias (2020) define la muestra como un conjunto de individuos que derivan de una
poblacidén. Sin embargo, este estudio considerard como muestra al total de la poblacion, por tratarse
de un ndmero pequefio trabajadores. Esta investigacion toma de muestra a los 115 trabajadores

que laboran en el centro de salud.

Muestreo
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Tomando en cuenta lo que menciona Arias, (2020) “se puede utilizar la poblacion censal,
es decir, la muestra es la misma cantidad de la poblacion” (p.62); por tal motivo no se considerd
ninguna formula para derivar la muestra.

3.6. Variables y operacionalizacion
Definicion Conceptual:

Resiliencia

Wagnild y Young (1993) consideran la resiliencia como aquellas caracteristicas favorables

de la persona que permiten mitigar el resultado negativo del estrés, promoviendo la adaptacion.
Desempefio laboral

Koopmans et. al, lo definen como aquellos comportamientos significativos, los cuales
posibilitan a la organizacién efectuar sus objetivos, dichos comportamientos deben hallarse bajo

el control de la persona (2014).
Definicién Operacional:
Resiliencia

La puntuacién alcanzada a través de la Escala de Resiliencia, de Wagnild y Young, que
contiene 25 items, distribuidos en 5 dimensiones: satisfaccion personal (4 items), ecuanimidad (4
items), sentirse bien solo (3 items), confianza en si mismo (7), perseverancia (7), los cuales se

puntdan del 1 al 7 segun la categoria con el que se identifique el evaluado.

Desempefio laboral
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La puntuacion alcanzada a través de la Escala de Desempefio Laboral de Ramos- Villagrasa
et al., el cual tiene 18 items, distribuidos en 3 dimensiones: desempefio de la tarea (5 items),
desempefio contextual (8 items), comportamiento laboral contraproducente (5 items), los cuales se

puntdan del 1 al 5 segun la categoria con el que se identifique el evaluado.
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Tabla 1

Matriz de Operacionalizacion de las variables

Variables Dimensiones Indicadores Items Escala de Medicién Escala Valorativa
Resiliencia 16,21,22,25 Escala ordinal
Satisfaccion - Sentido del humor Totalmente en desacuerdo (1) Bajo 4 -11
personal - Significado de la vida En desacuerdo (2) Medio 12 - 20
- Admitir que no todo esta bajo el Ligeramente en desacuerdo (3) Alto 21-28
control de uno mismo Ni acuerdo ni en desacuerdo (4)
-Admitir que no se puede agradar a Ligeramente de acuerdo (5)
todos De acuerdo (6)
Totalmente de acuerdo (7)
Ecuanimidad 7,8,11,12 Escala ordinal Bajo 4 - 11
- Muestra tranquilidad ante los Totalmente en desacuerdo (1) Medio 12-20
acontecimientos En desacuerdo (2) Alto 21 - 28
- Predisposicion positiva ante la Ligeramente en desacuerdo (3)
adversidad. Ni acuerdo ni en desacuerdo (4)
- Vision equilibrada de las Ligeramente de acuerdo (5)
experiencias y la vida. De acuerdo (6)
Totalmente de acuerdo (7)
Sentirse bien solo 3,5,19 Escala ordinal
-Capacidad de estar solo sin Totalmente en desacuerdo (1) Bajo 3-8
inconveniente En desacuerdo (2) Medio 9-15
- Depender més de si mismo que de los Ligeramente en desacuerdo (3) Alto 16 - 21
demés Ni acuerdo ni en desacuerdo (4)
- Establece sus propios criterios ante Ligeramente de acuerdo (5)
una situacién De acuerdo (6)
Totalmente de acuerdo (7)
Confianza en si 6.9.10.13 Escala ordinal
mismo - Orgullo de logros personales e Totalmente en desacuerdo (1) Bajo 7 - 20
- Confianza en sus capacidades para 17,18,24 En desacuerdo (2) Medio 21 - 35
enfrentar la vida Ligeramente en desacuerdo (3) Alto 36 - 49

- Seguridad de si mismo

Ni acuerdo ni en desacuerdo (4)
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- Actuar con decision Ligeramente de acuerdo (5)
De acuerdo (6)

Totalmente de acuerdo (7)
Escala ordinal

1241415, Totalmente en desacuerdo (1)

Perseverancia . . .
- Ejecucion de lo planificado

- Mantenerse interesado en las cosas 20,23 En desacuerdo (2) Bajo 7 - 20
-Encontrar salida a situaciones dificiles Ligeramente en desacuerdo (3) Medio 21 - 35
- Capacidad de autodisciplina Ni acuerdo ni en desacuerdo (4) Alto 36 - 49
Ligeramente de acuerdo (5)
De acuerdo (6)
Totalmente de acuerdo (7)
Desempeno Desempefio de la - Organizacion y planificacion Escala ordinal
|ab0ra| tarea i ., Nunca (1) )
- Orientacién a resultados Rara vez (2) Bajo 5-11
- Establecimiento de prioridades 12345 é;%??{?r:,ffeeiﬁ) Xlig"l)gl-zzslg
- Trabajo eficiente Siempre (5)
Desempefio -Iniciativa _ _ Escala ordinal _
Contextual -Tareas de trabajo desafiantes Nunca (1) Bajo 8 - 18
-Conocimientos y habilidades 678910 Rara vez (2) Medio 19 - 29
actualizadas T Algunas veces (3) Alto 30 - 40
-Creatividad para solucionar 11,12,13 Casi siempre (4)
problemas Siempre (5)
Comportamiento - Quejarse por problemas menores Escala ordinal .
laboral Nunca (1) Bajo_5 -11
contraproducente Engrandecer los problemas 14151617 Rara vez (2) Medio 12 - 18
- Centrarse en aspectos negativos T Algunas veces (3) Alto 19 -25
18 Casi siempre (4)

- Hablar con personas sobre aspectos
negativos

Siempre (5)
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3.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.7.1. Técnica

Los datos se obtuvieron a través de la encuesta, para lo cual se empled la Escala de

Resiliencia de Wagnild y Young y el Cuestionario de Desempefio Laboral Individual (IWPQ) de

Ramos —Villagrasa et al.

3.7.2. Descripcion

Instrumento 1: Escala de Resiliencia (ER) de Wagnild y Young

Ficha técnica

Autor y afio: Wagnild y Young, 1993
Origen: Estados Unidos
Adaptacion: Rodriguez Cueva, A.S (2021)

Finalidad de la prueba: Evaluar el nivel de resiliencia en relacion a las dimensiones que
posee el constructo.

Rango de aplicaciéon: Adolescentes y Adultos

N° de items: 25 items

Tiempo de aplicacién: 25- 30 min

Forma de aplicacion: Individual o colectiva

Descripcion: La siguiente investigacion emple6 como primer instrumento la escala de
resiliencia de Wagnild y Young, el cual esta conformada de 25 items, distinguiéndose 5

dimensiones las cuales son: satisfaccion personal, ecuanimidad, sentirse bien solo,
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confianza en si mismo y perseverancia; la escala de medicion es de tipo Likert con
puntuacion directa que va del 1 como minimo grado de desacuerdo al 7, como méaximo
grado de acuerdo. La calificacion del puntaje va desde 25 a 125 segun lo cual se determina
si la resiliencia es baja, media o alta.

Interpretacion:

Tabla 2

Baremos para la interpretacion de resiliencia

Bajo Medio Alto
Satisfaccion personal 4-11 12-20 21 - 28
Ecuanimidad 4-11 12-20 21-28
Sentirse bien solo 3-8 9-15 16 - 21
Confianza en si mismo 7-20 21- 35 36 - 49
Perseverancia 7-20 21- 35 36 - 49
Resiliencia total 25-74 75-125 126 - 175

Instrumento 2: Cuestionario de Desempefio Laboral Individual (IWPQ)

Ficha técnica

Autor y afio: Koopmans et al. (2014)

Origen: Paises Bajos

Adaptacion al espafiol: Ramos-Villagrasa, P.J, Barrada, J.R., Fernandez del Rio, E.y
Koopmans, L., 2019

Finalidad de la prueba: Evaluar el nivel de desempefio laboral en relacion a las
dimensiones que posee el constructo.

Rango de aplicaciéon: Adultos

N° de items: 18 items
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e Tiempo de aplicacion:10 minutos

e Forma de aplicacion: Individual o colectivo

e Descripcién: La siguiente investigacion empled como segundo instrumento la escala de

desempefio laboral de Ramos-Villagrasa, P.J, Barrada, J.R., Ferndndez del Rio, E.y

Koopmans, L.; el cual esta conformada de 18 items, distinguiéndose 3 dimensiones las

cuales son: desempefio de la tarea, desempefio contextual y comportamiento laboral

contraproducente, la escala de medicion es de tipo Likert con puntuacién directa que va del

1 como minimo grado de desacuerdo al 5, como méximo grado de acuerdo. La calificacion

del puntaje es de forma directa del item 1 al 13 a partir del item 14 al 18 se debe invertir,

segun la puntuacion total el desempefio laboral puede ser bajo, medio o alto.

e Interpretacion:
Tabla 3

Baremos para la interpretacion de desempefio laboral

Bajo Medio Alto
Desempefio de la tarea 5-11 12 -18 19-25
Desempefio Contextual 8-18 19-29 30-40
Desempefio laboral total 18 -41 42 - 66 67 -90
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3.7.3. Validacion

Escala de Resiliencia

La escala de resiliencia de Wagnild y Young (1993) fue adaptada en Peru por Novella
(2002), para lo cual utiliz6 una muestra de 342 participantes de una institucion educativa de Lima
Metropolitana. Previa a la adaptacion del instrumento se realizd la traduccion al castellano,

posteriormente se evalud la validez de contenido a través del juicio de expertos.

Por su parte Rodriguez (2021) en un estudio mas reciente de validez , us6 la técnica del
Anadlisis Factorial Confirmatorio para confirmar los 5 factores que presenta el modelo, donde el
indice de ajuste absoluto (X2/gl) estimé un valor de 2.07 , evidenciando un buen ajuste ; el error
cuadratico medio (RMSEA) un valor de .46; los indices de ajuste comparativo (GFI ,AGFI )
alcanzan valores respectivamente de .92 y .90, siendo valores aceptables y respecto a los ajustes
de parsimonio (PRATIO , PNFI) estos presentan .88 y .65 , los valores obtenidos ponen en

evidencia un buen ajuste, lo que confirma su validez.
Escala de desempefio laboral

Koopmans et al. (2014) elaboran la escala denominada Individual Work Performance
Questionnaire (IWPQ), el mismo que es adaptado al contexto espafiol por Ramos- Villagrasa et
al.; 2019. Se realizé el Analisis Factorial Confirmatorio para evaluar su validez de constructo, fue
asi que se plantearon 6 modelos tedricos, siendo el tercer modelo de 18 reactivos y 3 factores el
que presentd mejores indices de ajuste (CF1=0.97; TLI=0.96; RMSEA=0.34; Sig.=0.02; df=100;
X?=144.8). Asimismo, se evaluaron las correlaciones item-item, mediante el cual se encontr6
coeficientes de correlacion entre 0.13 y 0.83 con niveles de significancia de 0.00 (Ramos-

Villagrasa et al., 2019).
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La validez para fines del estudio se determino a través de juicio de expertos (ver anexo) e
indice V de Aiken:
Tabla 4

Validez de contenido por V de Aiken para la variable desempefio laboral

Dimensiones V. Aiken
Desemperio de la tarea 0.99
Desemperio contextual 1.00
Comportamiento laboral contraproducente 1.00
V. Aiken general 1.00

Se evaluo la validez de contenido mediante el método de juicio de expertos, para lo cual se
solicito la participacion de 6 psicdlogos expertos con grado de magister, quienes evaluaron en los
criterios de pertinencia, relevancia y claridad; hallando una V de Aiken de 1, dicho valor es

considerado como valido.

3.7.4. Confiabilidad

Escala de resiliencia

En el &mbito nacional, Novella (2002) usa el Alfa de Cronbach como medida estadistica
para hallar la consistencia interna, el valor obtenido de la escala total fue de 0.89, ademas la
correlacion item- test establecio valores estadisticamente significativos que van de 0.71 a 0.80. Asi
mismo, en una investigacion mas reciente sobre evidencias de validez de la Escala de Resiliencia
de Wagnild y Young, Rodriguez (2021) estimo un coeficiente alfa de 0.815, siendo un valor 6ptimo
de confiabilidad.

Escala de desempefio laboral
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Ramos- Villagrasa, et al., 2019, determino la confiabilidad a traves del coeficiente alfa, el
desempefio de la tarea alcanz6 0.83, desempefio contextual 0.87 y el comportamiento laboral
contraproducente 0.77 respectivamente. El valor alcanzado en las dimensiones fue adecuado.

En este estudio se hallo la confiabilidad del instrumento mediante el coeficiente alfa de
Cronbach, utilizando una muestra de 30 trabajadores hombres y mujeres que tenian caracteristicas
parecidas a la poblacion con edades comprendidas entre 21 y 62 afios. La dimension desempefio
de la tarea alcanzd 0,769 de consistencia; desempefio contextual obtuvo 0,840 y comportamiento
laboral contraproducente 0,778, asimismo la confiabilidad total de la variable dio como resultado
0,871 (ver anexo). Ante los resultados Frias-Navarro (2022), afirma que existe consistencia en el

conjunto de items, ya que considera que una fiabilidad de 0.700 a mas es O6ptima.

3.8. Procesamiento y analisis de datos

Antes de realizar el procesamiento y andlisis de datos se gestiono a la autorizacion con el
director médico del centro de salud Pedro Abraham Lopez Guillén; una vez obtenido el permiso
se procedid a la recoleccion de informacion a través dos cuestionarios de manera presencial en un
tiempo de 3 semanas; la informacion obtenida se registrd en una base de datos usando Microsoft
Excel, posteriormente se incorporo tales datos al programa de software estadistico SPSS version
26 para analizarlos. Inicialmente se efectlia el anlisis descriptivo donde se hallaron las frecuencias
y porcentajes de los datos sociodemogréaficos, y las variables. Posteriormente para los resultados
inferenciales y debido a que se contaba con una muestra mayor a 50 se realiz6 la prueba K-S de
normalidad para saber si los datos tienen una distribucién normal o no; al encontrar una muestra
con distribucion diferente a la normal se usé la prueba estadistica Rho de Spearman para establecer

la correlacion entre resiliencia y desempefio laboral.
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3.9. Aspectos éticos

Dado los principios éticos establecidos para desarrollar la presente investigacion, los
participantes accedieron a un consentimiento informado bajo el principio ético de confidencialidad
donde se respete la privacidad y el cuidado de revelar cualquier informacion a terceros que no
estén involucrados en esta investigacion, por lo tanto, se preservd los datos de forma anénima solo
con cddigos. También se presentd informacion sobre la finalidad del estudio, los beneficios y
riesgos, aclarando que los participantes no estardn expuestos a ningun riesgo de dafio fisico o
mental como consecuencia de la investigacion, al contrario, se velara por su bienestar. Ademas, se
aclard que el participante puede retirarse en cualquier momento o no participar sin perjuicio
alguno, de esta manera se toma en cuenta la autonomia del participante para que tome la decisién

de participar.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

4.1. Analisis descriptivo de resultados

Tabla b

Distribucion de datos demogréficos en trabajadores de un centro de salud publico de

Huarochiri
Variable Frecuencia Porcentaje
Edad
21 a 30 afios 44 38.3
31 a 40 afios 39 33.9
41 a 62 afos 32 27.8
Sexo
Femenino 87 75.7
Masculino 28 24.3
Estado civil
Casado 38 33.0
Conviviente 4 35
Divorciado 3 2.6
Soltero 70 60.9
Nota: n=115

Segun los resultados de la Tabla 1, se evidencia que el grupo trabajadores predominante
fue el de 21 a 30 afios (38.3%); respecto al sexo, el 75.7% son de sexo femenino y el 24.3% son
de sexo masculino. Finalmente, en relacion al estado civil, el 60.9% son solteros, el 33% son

casados, en menor prevalencia el 3.5% conviven con su pareja y el 2.6% se han divorciado.
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Tabla 6

Distribucion de la variable resiliencia y sus dimensiones

Dimension / Variable B Media Alte

f % f % f %
Satisfaccion personal 2 1.7 16 13.9 97 84.3
Ecuanimidad 1 0.9 40 34.8 74 64.3
Sentirse bien solo 2 1.7 9 7.8 104 90.4
Confianza en si mismo 2 1.7 6 5.2 107 93
Perseverancia 0 0 13 11.3 102 88.7
Resiliencia 0 0 6 5.2 109 948

Nota: f=frecuencia; %=porcentaje

Segun los resultados de la Tabla 2, se evidencia que la categoria alta liderd en todas las

dimensiones: satisfaccion personal (84.3%), ecuanimidad (64.3%), sentirse bien solo (90.4%),

confianza en si mismo (93%) y perseverancia (88.7%); de igual manera, en la variable resiliencia

(94.8%).

Tabla 7

Distribucién de la variable desempefio laboral y sus dimensiones

_ ) _ Bajo Medio Alto

Dimension / Variable

f % f % f %
Desempefio de tareas 0 0 7 6.1 108 93.9
Desemperio contextual 16 13.9 5 4.3 94 81.7
Comportamiento laboral

92 80 22 19.1 1 0.9
contraproducente
Desempefio laboral 0 0 11 9.6 104 90.4

Nota: f=frecuencia; %=porcentaje
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Segun los resultados de la Tabla 3, se evidencia que la categoria alto lider6 en dos de las
dimensiones y la variable general: desempefio de tareas (93.9%), desempefio contextual (81.7%),
la variable desempefio laboral obtuvo un porcentaje alto (90.4%); en cambio en comportamiento
laboral contraproducente lidero la categoria baja (80%).

Tabla 8

Prueba de ajuste de normalidad

Variables K-S Sig.
Satisfaccion personal 164 .000
Ecuanimidad 114 .001
Sentirse bien solo 194 .000
Confianza en si mismo .087 .032
Perseverancia .089 .026
Resiliencia .086 .000
Desempefio laboral .083 047

Segun los resultados de la Tabla 4, se analiza el test de Kolmogorov-Smirnov utilizando
una muestra que excede los 50 elementos, demostrando que en todos los escenarios no se observa
una distribucion normal significativa (p<0.05). Por lo tanto, se decide recurrir a métodos

estadisticos no paramétricos, en particular la prueba de Spearman.

4.2. Prueba de hipotesis

Hipotesis general:

HO: No existe relacion significativa entre resiliencia y desempefio laboral, en trabajadores
de un centro de salud publico de Huarochiri, 2023.

H1: Si existe relacion significativa entre resiliencia y desempefio laboral, en trabajadores

de un centro de salud publico de Huarochiri, 2023.
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Tabla 9

Correlacion entre resiliencia y desempefio laboral

Desempefio laboral

Rho 0.44
Resiliencia Sig. 0.00
r? 0.19

Segun los resultados de la Tabla 5, se manifiesta que las variables resiliencia y desempefio
laboral se correlacionan significativamente de manera directa y moderada (rho=0.44;
p=0.00<0.05), es asi como se desestima la hipdtesis nula; por lo que, existe relacion entre las
variables resiliencia y desempefio laboral, en trabajadores de un centro de salud puablico de
Huarochiri. De modo que, si los trabajadores incrementan su capacidad de resiliencia en
consecuencia presentaran un mayor desempefio laboral. Cabe indicar que el tamafio del efecto de

la relacion es “mediana” (r?=0.19).

Hipotesis especifica 1:

HO: No existe relacion significativa entre la satisfaccion personal y desempefio laboral, en
trabajadores de un centro de salud publico de Huarochiri, 2023.

H1: Si existe relacién significativa entre la satisfaccion personal y desempefio laboral, en

trabajadores de un centro de salud publico de Huarochiri, 2023.
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Tabla 10

Correlacion entre satisfaccion personal y desempefio laboral

Desempefio laboral

_ . Rho 0.33
Satisfaccion personal ]

Sig. 0.00

r? 0.11

Segun los resultados de la Tabla 6, se manifiesta que la satisfaccion personal y desempefio
laboral se correlacionan significativamente de manera directa y débil (rho=0.33; p=0.00<0.05), es
asi como se desestima la hipétesis nula; por lo que, existe relacion entre la satisfaccion personal y
desempefio laboral, en trabajadores de un centro de salud pablico de Huarochiri. De modo que, si
los trabajadores incrementan su satisfaccion personal en consecuencia presentaran un mayor

desempefio laboral. Cabe indicar que el tamafio del efecto de la relacion es “mediano” (r>=0.11).

Hipotesis especifica 2:

HO: No existe relacion significativa entre la ecuanimidad y desempefio laboral, en
trabajadores de un centro de salud publico de Huarochiri, 2023.

H1: Si existe relacion significativa entre la ecuanimidad y desempefio laboral, en

trabajadores de un centro de salud publico de Huarochiri, 2023.
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Tabla 11

Correlacion entre ecuanimidad y desempefio laboral

Desempefio laboral
Rho 0.12
Sig. 0.18

Ecuanimidad

Segun los resultados de la Tabla 7, se manifiesta que la ecuanimidad y desempefio laboral
no se correlacionan significativamente (rho=0.12; p=0.18>0.05), se acepta la hipétesis nula; es
decir, no existe una relacion significativa entre ecuanimidad y desempefio laboral, en trabajadores
de un centro de salud publico de Huarochiri. De modo que, si los trabajadores incrementan su

ecuanimidad no necesariamente presentaran un mayor desempefio laboral.

Hipotesis especifica 3:

HO: No existe relacion significativa entre la sentirse bien solo y desempefio laboral, en
trabajadores de un centro de salud publico de Huarochiri, 2023.

H1: Si existe relacion significativa entre la sentirse bien solo y desempefio laboral, en
trabajadores de un centro de salud publico de Huarochiri, 2023.
Tabla 12

Correlacion entre sentirse bien solo y desempefio laboral

Desempefio laboral

Rho 0.53
Sentirse bien solo ]

Sig. 0.00

r? 0.28
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Segun los resultados de la Tabla 8, se manifiesta que sentirse bien solo y desempefio laboral
se correlacionan significativamente de manera directa y moderada (rho=0.53; p=0.00<0.05), es asi
como se desestima la hipdtesis nula; por lo que, existe relacion entre sentirse bien solo y
desempefio laboral, en trabajadores de un centro de salud publico de Huarochiri. De modo que, si
los trabajadores incrementan su capacidad para sentirse bien solos en consecuencia presentaran un
mayor desempefio laboral. Cabe indicar que el tamafio del efecto de la relacion es “grande”

(r>=0.28).

Hipotesis especifica 4:

HO: No existe relacion significativa entre la confianza en si mismo y desempefio laboral,
en trabajadores de un centro de salud pablico de Huarochiri, 2023.

H1: Si existe relacion significativa entre la confianza en si mismo y desempefio laboral, en
trabajadores de un centro de salud publico de Huarochiri, 2023.
Tabla 13

Correlacion entre confianza en si mismo y desempefio laboral

Desempefio laboral

Rho 0.45
Confianza en si mismo )

Sig. 0.00

r? 0.20

Segun los resultados de la Tabla 9, se manifiesta que la confianza en si mismo y desempefio
laboral se correlacionan significativamente de manera directa y moderada (rho=0.45;

p=0.00<0.05), es asi como se desestima la hipdtesis nula; por lo que, existe relacion entre la
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confianza en si mismo y desempefio laboral, en trabajadores de un centro de salud publico de
Huarochiri. De modo que, si los trabajadores incrementan su confianza en si mismos en
consecuencia presentaran un mayor desempefio laboral. Cabe indicar que el tamario del efecto de

la relacién es “mediano” (r=0.20).

Hipotesis especifica 5:

HO: No existe relacion significativa entre la perseverancia y desempefio laboral, en
trabajadores de un centro de salud publico de Huarochiri, 2023.

H1: Si existe relacion significativa entre la perseverancia y desempefio laboral, en
trabajadores de un centro de salud publico de Huarochiri, 2023.
Tabla 14

Correlacion entre perseverancia y desempefio laboral

Desempefio laboral

) Rho 0.41
Perseverancia )

Sig. 0.00

r? 0.17

Segun los resultados de la Tabla 10, se manifiesta que la perseverancia y desempefio laboral
se correlacionan significativamente de manera directa y moderada (rho=0.41; p=0.00<0.05), es asi
como se desestima la hipotesis nula; por lo que, existe relacidn entre la perseverancia y desempefio
laboral, en trabajadores de un centro de salud publico de Huarochiri. De modo que, si los
trabajadores incrementan su perseverancia en consecuencia presentaran un mayor desempefio

laboral. Cabe indicar que el tamafio del efecto de la relacién es “mediano” (r?=0.17).
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4.3. Discusion de resultados

A partir de los resultados encontrados se comprobd existe relacion significativa entre
resiliencia y desempefio laboral en trabajadores de un centro de salud publico de Huarochiri
(rh0=0.44; p=0.00<0.05). Es decir que el desarrollo de caracteristicas personales positivas que
permiten hacer frente a los efectos negativos del estrés y favorecen una buena adaptabilidad
(Wagnild y Young, 1993), estan relacionados con aquellos comportamientos que favorecen al
logro de las metas de la institucion (Campbell, 1990). Esto coincide con otros estudios que
demostraron que hay relacion entre resiliencia y desempefio laboral, como las reportadas por
Crispin y Vicente (2023), quienes encontraron una correlacion significativa directa y moderada
(rho=.540; p=0.000), Tocto (2022) quien hallo relacion estadisticamente significativa (x>= 15852;
p=0,003; p< 0.001) y Rodriguez-Caceres et al., (2018), quien encontrd una relacion significativa
y baja (r =.353, p <.001). Entonces, se podria sefialar que la capacidad adaptativa del trabajador
para resolver los problemas en circunstancias criticas, favorece el comportamiento encaminado al
cumplimiento de actividades y compromiso con la organizacion, favoreciendo el logro de objetivos
establecidos.

Asimismo, se encontré que existe relacion significativa directa y débil (rho=0.33;
p=0.00<0.05) entre satisfaccion personal y desempefio laboral en trabajadores de un centro de
salud publico de Huarochiri. En otras palabras, una vida con propdsito que contribuye a alcanzar
la plenitud y considera que todos somos importantes y necesarios (Wagnild y Young, 1993), esta
relacionado con el modo en que los trabajadores desarrollan déptimamente sus actividades para
alcanzar los objetivos organizacionales (Chiavenato, 2017). Estos resultados son corroborados por
Mestanza (2022) quien encontro que el dar significado a la vida genera satisfaccion, entusiasmo y

plenitud; lo que se relaciona de manera directa y fuerte al desempefio laboral (rho=.776; p=0.000);
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de igual manera, si se toma en cuenta que la calidad del cuidado es un elemento del desempefio
laboral en el &ambito hospitalario, los resultados obtenidos van en la linea de Rosado (2022) quien
encontrd una relacion directa y significativa (rho=, 912; p= 0.001) entre satisfaccion personal y
calidad del cuidado; ademas, la satisfaccion personal como indicador de resiliencia permite
sentirse feliz, estando conforme con uno mismo y con la vida, por lo tanto, una persona satisfecha
a nivel personal, logra darle sentido a su trabajo, se siente motivada y mejora su comportamiento
laboral, dando lugar al reconocimiento y satisfaccion a nivel laboral, fundamental para un buen
desempefio. En este sentido, la investigacion se corrobora con lo expuesto por Castillo (2024)
quien encontrd una relacion significativa (p= 0.031) entre los niveles de resiliencia y satisfaccion
laboral y Ludefia (2019) quien encontr6 una relacién lineal positiva y moderada (r=0,576; p=0.000)
entre satisfaccion y desempefio laboral. Estos resultados sugieren que, un trabajador satisfecho con
la vida que vive tendra un estado emocional favorable, permitiéndole valorar de manera positiva
la labor que realiza pese a las dificultades durante el desarrollo de sus actividades, actuando con
mayor entusiasmo Yy eficacia, lo cual se evidenciara en un mejor desempefio.

Por otra parte, se encontré que no existe relacion significativa (rho=0.12; p=0.18>0.05)
entre ecuanimidad y desempefio laboral en trabajadores de un centro de salud publico de
Huarochiri. Dicho de otra manera, la capacidad de tener una postura equilibrada ante los
acontecimientos de la vida (Wagnild y Young, 1993), no esta relacionado al desarrollo de
competencias para alcanzar efectividad dentro de la organizacién (Carranza,2017). Este resultado
sugiere que a pesar de la caracteristica estable del trabajador es considerada favorable para
enfrentar adversidades, no es indispensable para lograr un comportamiento dirigido a la meta de
la institucion. En discrepancia, Rosado (2022) encontr6 una relacion positiva y alta (rho=.835;

p=0.001) entre ecuanimidad y calidad de cuidado que es un componente del desemperio laboral en
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personal del sector salud. Esta discrepancia puede deberse a que la calidad del cuidado va en la
misma orientacion de la dimension desempefio de la tarea propuesta por (Koopmans et al., 2013),
mas no toma en cuenta otros aspectos del modelo, como es el desempefio contextual o el

comportamiento contraproducente.

También se encontrd una correlacion significativa, directa y moderada (rho=0.53;
p=0.00<0.05) entre sentirse bien solo y desempefio laboral en trabajadores de un centro de salud
publico de Huarochiri. Esto quiere decir que el sentimiento de libertad y particularidad frente a la
comprension de que el trayecto de vida de cada persona es Unico, (Wagnild y Young, 1993), esta
relacionado a aquellos sucesos conductuales que tienen un valor determinado dentro del ambiente
organizacional (Palaci, 2005). Resultado similar hall6 Rosado (2022), quien encontrd una
correlacion significativa, directa y alta (Rho=.905; p=0.001) entre sentirse bien solo y calidad de
cuidado como indicador del desempefio laboral en trabajadores de salud. Por otro lado, se debe
considerar que una situacién estresante que excede los recursos personales y genera agotamiento,
conllevan a que una persona pierda el sentido de libertad y particularidad, a este respecto Diaz y
Hurtado (2023) hallaron que existe una correlacion inversa y altamente significativa (r=0.- 499;
p=0.000) entre estrés laboral y desempefio laboral. Por consiguiente, los resultados proponen que
aquellos trabajadores con la capacidad de valerse por si mismos en diferentes circunstancias y con
libertad de establecer sus propios criterios ante una situacién, podran tomar iniciativa y

compromiso para el éxito de la organizacion.

Del mismo modo, se hall6 que existe correlacion significativa de manera directa y
moderada (rho=0.45; p=0.00<0.05) entre confianza en si mismo y desempefio laboral en

trabajadores de un centro de salud publico de Huarochiri. En otras palabras, la actitud segura de si
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mismo y de las propias capacidades (Wagnild y Young, 1993), esta relacionado al comportamiento
del trabajador para logar los objetivos establecidos por la organizacion (Borman y Motowidlo,
1993). Semejante resultados obtuvo Mestanza (2022), quien encontré que la emocidn positiva
caracterizada por confianza y valoracion positiva de uno mismo estd relacionada
significativamente de manera positiva y moderada (Rho=.492; p=0.000) con desempefio laboral.
Asimismo, Gavino (2023) hallé una correlacion positiva y fuerte (Rho=.820; p=0.000) entre
emocion como dimensién de resiliencia y desempefio laboral. Por lo tanto, se plantea que un
trabajador seguro de si mismo y de sus capacidades, tiene mayor facilidad para solucionar
problemas, tomar decisiones y lograr los objetivos propuestos en la organizacion.

Finalmente, se encontr6 que perseverancia y desempefio laboral se correlacionan
significativamente de manera directa y moderada (rho=0.41; p=0.00<0.05) en trabajadores de un
centro de salud de Huarochiri. Es decir, una actitud de persistencia ante las situaciones
desalentadoras y la voluntad de seguir luchando para construir la vida (Wagnild y Young, 1993)
se relacionan con aquellos comportamientos intencionados de los colaboradores para alcanzar los
objetivos de la empresa (Koopmans et al., 2014). Similar resultado obtuvo Gavino (2023) quien
encontré una correlacion positiva y moderada (Rho=.568; p=0.00) entre constancia como
dimension de resiliencia, entendida como la actitud de una persona perseverante que logra lo que
se propone, con desempefio laboral. Ademas, concuerda con los estudios de Bauer (2022) y Alan
y Huaman (2022) quienes encontraron una relacion positiva y significativa (r=.943, p=<0.05;
r=.571, p=0.000 respectivamente) entre motivacién y desempefio laboral, sobre todo, si se toma
en cuenta que la motivacion intrinseca es un componente de la perseverancia que ayuda a encontrar
el propdsito y significado del esfuerzo para persistir y continuar frente a los obstaculos. Estas

evidencias proponen que un trabajador con actitud persistente, lograra hacer frente a los retos y
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desalientos para obtener lo que se propone, dicha actitud en el ambito laboral es muy importante

para el logro de resultados.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Primera:

Segunda:

Tercera:

La variable resiliencia correlaciona directa y significativamente a un nivel
moderado (rho=0.44; p=0.00<0.05) con la variable desempefio laboral en
trabajadores de un centro de salud publico de Huarochiri, 2023. Esto quiere decir
que los trabajadores que poseen la cualidad para afrontar situaciones estresantes o
adversas, aprender de ellas y salir transformados positivamente, son aquellos que
denotan mejor desempefio laboral, cumpliendo en la ejecucion de las tareas
especificas del puesto, actividades voluntarias orientadas a la organizacion y
evitando aquellas conductas que pudiera tener algun impacto negativo en el logro
de los objetivos y metas de la institucion.

La dimensién satisfaccion personal esté relacionado de manera directa, significativa
y débil (rho=0.33; p=0.00<0.05) con el desempefio laboral en trabajadores de un
centro de salud publico de Huarochiri, 2023. Esto plantea que un trabajador con
mejores niveles de satisfaccion personal, comprende que su vida tiene sentido
coherente y vive con plenitud para valorar positivamente la labor que realiza.

La dimension ecuanimidad no se correlacionan significativamente (rho=0.12;
p=0.18>0.05) con desempefio laboral en trabajadores de un centro de salud publico
de Huarochiri, 2023. Por lo tanto, la presencia o ausencia de una caracteristica
equilibrada de personalidad del trabajador no cambiara el resultado de un mejor o

peor desempefio laboral. A pesar de que la ecuanimidad debiera ser una
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Cuarta:

Quinta:

Sexta:

caracteristica favorable que ayude a mantener la estabilidad y compostura en el
lugar de trabajo, las realidades de los ambientes de salud pablica demuestran que la
sobrecarga de trabajo, y los diferentes desafios diarios, generan una tension que en
algunas ocasiones se refleja en ausencia de calma. Sin embargo, esto parece no
afectar el desempefio laboral.

La dimension sentirse bien solo se correlacionan de manera directa, significativa 'y
moderada (rho=0.53; p=0.00<0.05) con la variable desempefio laboral en
trabajadores de un centro de salud pablico de Huarochiri, 2023. Esto implica que el
trabajador con capacidad de valerse por si mismos en diferentes circunstancias y
con libertad de establecer sus propios criterios ante diversas situaciones, presenta
una mejor iniciativa y compromiso con el éxito de la organizacion, alcanzando un
buen desempefio laboral.

Se determind que la confianza en si mismo se correlacionan de manera directa,
significativa y moderada (rho=0.45; p=0.00<0.05) con el desempefio laboral en
trabajadores de un centro de salud pablico de Huarochiri, 2023. Esto quiere decir
que los trabajadores poseen mejor confianza en si mismo, también logran confiar
en sus fortalezas y capacidades para solucionar problemas, tomar decisiones y
lograr los objetivos propuestos en la organizacion.

La perseverancia y desempefio laboral se correlacionan de manera directa,
significativa y moderada de (rho=0.41; p=0.00<0.05) en trabajadores de un centro
de salud publico de Huarochiri, 2023. Esto implica que un trabajador con mayor

actitud para lograr lo que se propone, lograra adaptarse mejor a situaciones nuevas,
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afrontando tareas desafiantes, demostrando eficiencia en la ejecucion de lo

planificado.

5.2. Recomendaciones

1. Se recomienda al director de la institucion y al servicio de recursos humanos de la
institucion coordinar actividades que promuevan la resiliencia para lograr mantener
dicha cualidad en los trabajadores, ya que ademas de ser una caracteristica presente,
la resiliencia es una capacidad que se encuentra en continuo desarrollo y favorece un
mejor desempefio laboral.

2. Se recomienda al servicio de recursos humanos planificar espacios de tiempo
destinados a promover el bienestar personal como factor que permite mantener y
aumentar la satisfaccion personal, a fin de que el trabajador se sienta conforme
consigo mismo y con las actividades que realiza, lo cual le permite tener una conducta
orientada al cumplimento de metas.

3. Se recomienda a futuros investigadores realizar estudios relacionados que permitan
conocer si existe 0 no la correspondencia entre ecuanimidad y desempefio laboral,
con el propdsito de establecer mejores inferencias de estas, en trabajadores del sector
de salud.

4. Se recomienda al servicio de recursos humanos programar actividades de desarrollo
personal que favorezcan la independencia y sentido de particularidad de los
trabajadores, siendo estas caracteristicas resilientes, oportunas para el desarrollo de

un comportamiento resolutivo y con determinacion para el logro de objetivos.
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5. Se recomienda al servicio de recursos humanos planificar talleres enfocados en
mejorar la autoconfianza de los trabajadores, reconociendo sus capacidades y
habilidades para afrontar situaciones con mayor seguridad, de este modo mejorar el
comportamiento orientado a la ejecucion de tareas haciendo uso de sus habilidades.

6. Se recomienda al director de la institucion y al servicio de recursos humanos,
planificar actividades orientadas al desarrollo de un comportamiento disciplinado y
perseverante a fin de mejorar la resiliencia y favorecer la adaptacion frente a los retos

presentes en el desempefio diario del trabajador.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

ANEXOS

Formulacién del problema Objetivos Hipotesis Variables Disefio Metodolégico
Problema General Objetivo general Hipotesis General
- ¢Cudl es la relacion entre Determinar la relacion entre  Existe relacion significativa entre
resiliencia y desempefio laboral, resiliencia y desempefio laboral  resiliencia y desempefio laboral
en trabajadores de un centro de  en trabajadores de un centro de  en trabajadores de un centro de o
salud publico de Huarochirf, salud publico de Huarochiri, salud publico de Huarochiri, Resiliencia: . . o,
2023? 2023, 2023. * Satisfaccion Tipo de investigacion
personal Correlacional
Problemas Especificos Objetivos especificos Hipotesis Especificas e Ecuanimidad Métod
¢Cual es la relacion entre Explorar la relacion entre Existe relacion significativa entre e Sentirse bien Hipotéti € % % .
satisfaccion personal y satisfaccion personal y satisfaccion personal y solo Ipotetico-deductivo

desempefio laboral, en
trabajadores de un centro de
salud publico de Huarochiri,
2023?

¢Cual es la relacion entre
ecuanimidad y desempefio
laboral, en trabajadores de un
centro de salud pablico de
Huarochiri, 2023?

¢Cual es la relacion entre
sentirse bien solo y desempefio
laboral, en trabajadores de un
centro de salud pablico de
Huarochiri, 2023?

desemperio laboral en
trabajadores de un centro de
salud pablico de Huarochiri,
2023.

Examinar la relacion entre
ecuanimidad y desempefio
laboral en trabajadores de un
centro de salud publico de
Huarochiri, 2023.

Encontrar la relacion entre
sentirse bien solo y desempefio
laboral en trabajadores de un
centro de salud publico de
Huarochiri, 2023.

desemperio laboral en
trabajadores de un centro de
salud pablico de Huarochiri,
2023.

Existe relacion significativa entre
ecuanimidad y desempefio
laboral en trabajadores de un
centro de salud publico de
Huarochiri, 2023.

Existe relacion significativa entre
sentirse bien solo y desempefio
laboral en trabajadores de un
centro de salud publico de
Huarochiri, 2023.

Confianza en si
mismo
Perseverancia

Desempefio Laboral:

Desempefio
contextual
Desempefio de
las tareas
Comportamiento
laboral
contraproducente

Disefio de la
investigacion
No experimental

Poblacion
Trabajadores de un centro
de salud pablico

Muestra
La poblacidn total de
trabajadores de un centro
de salud pablico




¢ Cual es la relacion entre
confianza en si mismo y
desempefio laboral, en
trabajadores de un centro de
salud publico de Huarochiri,
2023?

¢ Cual es la relacion entre
perseverancia y desempefio
laboral, en trabajadores de un
centro de salud publico de
Huarochiri, 2023?

Verificar la relacion entre
confianza en si mismo y
desemperio laboral en
trabajadores de un centro de
salud publico de Huarochiri,
2023.

Corrobar la relacion entre
perseverancia y desempefio
laboral en trabajadores de un
centro de salud publico de
Huarochiri, 2023

Existe relacion significativa entre

confianza en si mismo y
desemperio laboral en
trabajadores de un centro de
salud publico de Huarochiri,
2023.

Existe relacion significativa entre

perseverancia y desempefio
laboral en trabajadores de un
centro de salud publico de
Huarochiri, 2023




Anexo 2: Instrumentos

Edad:

ESCALA DE RESILIENCIA DE WAGNILD Y YOUNG
Autores: Wagnild y Young

Sexo:

Estado civil: | D | | CONVIVIENTE |

Instrucciones: A continuacion, se presentan una serie de frases que le permite pensar sobre su
modo de ser. Conteste con honestidad a cada una de las afirmaciones marcando con un aspa (X) la
opcion que mejor representa su manera de pensar y actuar méas frecuentes.

Para responder considere lo siguiente:

1 2 3 4 5 6 7
Totalmente En Ligeramente Ni en Ligeramente De Totalmente
en desacuerdo en desacuerdo | de acuerdo | acuerdo | de acuerdo
desacuerdo desacuerdo ni de
acuerdo
items En De
desacuerdo acuerdo
1 | Cuando planeo algo lo realizo. 1 2 3 456 7
2 | Generalmente me las arregla de una manera u otra. 1 2 3 45 6 7
3 | Dependo mas de mi mismo que de otras personas. 1 2 3 45 6 7
4 | Es importante para mi mantenerme interesado en las 1 2 3 45 6 7
cosas.
5 | Puedo estar solo si tengo que hacerlo. 1 2 3 45 6 7
6 | Me siento orgulloso de haber logrado cosas en mi vida. 1 2 3 45 6 7
7 | Usualmente veo las cosas a largo plazo. 1 2 3 45 6 7
8 | Soy amigo(a) de mi mismo. 1 2 3 45 6 7
9 | Siento que puedo manejar varias cosas al mismo tiempo. 1 2 3 45 6 7
10 | Soy decidido(a). 1 2 3 45 6 7
11 | Rara vez me pregunto cual es la finalidad de todo. 1 2 3 45 6 7




12

Tomo las cosas una por una.

13

Puedo enfrentar las dificultades porque las he
experimentado anteriormente.

14

Tengo autodisciplina.

15

Me mantengo interesado en las cosas.

16

Por lo general encuentro algo de que reirme.

17

El creer en mi mismo me permite atravesar tiempos
dificiles.

18

En una emergencia soy una persona en quien se puede
confiar.

19

Generalmente puedo ver una situacion de varias maneras.

20

Algunas veces me obligo a hacer cosas aunque no quiera.

21

Mi vida tiene significado.

22

No me lamento de las cosas por las que no puedo hacer
nada.

23

Cuando estoy en una situacién dificil, generalmente
encuentro una salida.

24

Tengo la energia suficiente para hacer lo que debo hacer.

25

Acepto que hay personas a la que no les agrado.




ESCALA DE DESEMPENO LABORAL INDIVIDUAL (IWPQ)
Autores: Ramos- Villagrasa, P.J, Barrada, J.R., Fernandez del Rio, E.y Koopmans, L.
Instrucciones: A continuacion, se presentan una serie de enunciados que se relacionan con su
comportamiento en el trabajo. Conteste con honestidad a cada una de las afirmaciones marcando

con un aspa (x) la opcidon que mejor representa su manera de pensar y actuar mas frecuentes.

Para responder considere lo siguiente:

1 2 3 4 5
Nunca Rara vez Algunas veces Casi siempre Siempre
N Descripcién 112 (3 (4|5

ltem
1 Consegui planificarme y organizarme en mi trabajo para
poder terminarlo a tiempo.

2 Mantuve en mente el resultado del trabajo que necesitaba
lograr.

3 Pude establecer prioridades dentro de mis actividades
laborales.

4 Pude realizar mis trabajos de manera eficiente.

5 Manejo bien mis tiempos dentro de mis actividades laborales
diarias.

6 Por mi propia iniciativa, comencé una nueva tarea cuando se
completaron mis tareas laborales anteriores.

7 | Asumi tareas desafiantes cuando estaban disponibles.

8 | Trabajé para mantener actualizado mi conocimiento
relacionado con mi trabajo.

9 | Trabajé para mantener mis habilidades laborales
actualizadas.

10 | Se me ocurrieron soluciones creativas para nuevos
problemas que se presentan dentro de mi area.




11 | Asumi responsabilidades adicionales, fuera de mis labores
cotidianas.

12 | Busqué continuamente nuevos desafios en mi trabajo.

13 | Participé activamente en reuniones y/o consultas dentro de
mi drea de trabajo.

14 | Me quejé de problemas menores relacionados con las
labores realizadas en el trabajo.

15 | Hice problemas en el trabajo mas grandes de lo que ya eran.

16 | Me centré en los aspectos negativos de la situacion en el
lugar de los aspectos positivos.

17 | Hablé con mis compafieros de trabajo sobre los aspectos
negativos de mi labor.

18 | Hablé con personas ajenas a la organizacion sobre los

aspectos negativos de mi trabajo.




Anexo 3: Validez del instrumento (Juicio de expertos)
Juez N° 1

P =

CAPACIDAD DE RESILIENCIA Y DESEMPENO LABORAL EN TRABAJADORES
DE UN CENTRO DE SALUD PUBLICA, HUAROCHIRI 2023

poder rerminario a tiempo,

DIMENSION/ iems TPertmencia| Retevaacia®| Superencias
Variable: DESEMPENO LABORAL
N 1; Desempeio de b tarea Si_ [ No| 8i | No| Sil No
1 Consegui planilicanse ¥ Organizanme on mi trabajo parn X X X

Mantuve en mento ¢l ressitado del trabajo gee necesitaba
lograr

Pude esahlecer priondades desaro de mis actividades
laborales.

Pude realizar mis trabajos de manera eficiente.

Mancjo teen mis Bempos desteo d¢ mis sctivadades
laborales diarias.

DIMENSION 2: Desempefio Contextusl

No

No

Por mi propia miciative, comencé una nueva tares cusndo
se completaron mis tarees laboeales ameriones.

>

® &

»

Asumi tsress desafianies cwando estaban disponibles.

b

Trabajé para manteser actuskizado mi conoommemo
relacionado con mi trabapo.

>

>

>

Trabajé para mantener mes habilidades laborales
acvenliznds,

So me ocurmeron Soleciones Creativis parn nuevos
problemas que se presentan deatro de mi drea.

Asumi responsabedades adicsonales, fuera de mus Jaboces
cotdlanas

12

anic;minmumm-miw

b B B B

Participé sctivaments en resniones Wo consultas dentro
e mi drea de trabajo.

DIMENSION 3: Comportamiesto laberal

14

No

Me gucié de problemas menores relscionados com las
labores realizadss en ¢l tratwjo,

| B x| x| x| x| >

E R I B S B B

*

Hice problemas e el trabago mis grandes de ko que ya
ern.

>

b

>

Me ceniré en los aspectos negativos de |a situacitn e el
hogar de kos mspecton positivos.

17

Habié con mis compadoros de trabajo sobre bos sspectos
vegativos de mi labor.

Meumwah_w sobre los

Wpecios negativos de mi trabajo.




@ =
TPertimencia: El hem comesponde al concept tedeico formslngo.

:R*v-ch: El item es aproplado para repecsestar al componene o dimension especifica del

3Claridsd: S« entiende sin dificeitad algusa ¢l enunciado del ltem, &5 concimo, exacto v directo

Nota: Suficiencia. so dice suficiencia cewndo los lems planteados son suficientes para medir la
Jimension
Observaciones (precisar si hay suficiencia):

La prucha reine los requisitos para ser aplicable.

Opinide de aplicabilidad:
Aplicable [ X ] Aplicable después de comregir [ | No aplicsble | ]

Apellidos y mombres del juez validador:
Vicente Huapaya, Carlos Enrigue.
DNI: 07403455

Especialidad del validador: Magister en Psicologia: Problemas de apeendizaje

29 de abril del 2024




Juez N°2

CAPACIDAD DE RESIHAENCIA Y DESEMPESO LABORAL EN TRABAJADORES
DE UN CENTRO DE SALUD PUBLIC A, HUAROCHIRI 20238

- DIMENSION ieerm [Pertinencial| Reovarcia?| Clarsdaa’]
Variable: DESEMPENO LABORAL
Ne q_x
X
®
X
X

No

-

DIMENSION 1: Desempeivs de b tares

1 Comsepsi phwifacanmm y organizanse en mi rabajo para
poder torminario 3 tempo.

2 MIRUNE o Teenic €f Tosiiado dd L0 QUE BCOCSLADe
fograr.
3 | Pudc clablecer priondades dentrs e mis aclividades
laborales.

- Pude realizar ms trsbegos de mancra elicienie.

5 Mazeyo bien mus ficrepos Soalro S¢ miis actividades
laborabes diarse
DIMENSION 2: Desempedfio Contestual
o P«-dmhmo.cmtmé-‘mmm
o8 " oot ey

"

7 Asumni tarcis Oosalianes Ceando Sxvlatue thaponibios : A
z X X 5 Mgﬂw
s clorty

* Trabapd para manmenes actuali2ado rmn comecimmcrin

¢
z
£
13

e |BIX | [~ [X [a
ol || L | L] 2

<,

relacioaads con m rabage. v b'e '
9 | Tratugt para manicner mes babilidades laborales ‘
sctwaliasdse, = X ¥ bl g YOS [w¢ ATare!
19 Senm-chdmmmmm
il que = p d de e drea. *$ X X
1" Mmpmmwmrmdemﬂau
mﬂﬁu. X X ¥
12 Bnqdom—ummda-nmm-lw 'e « X
1 PROTICIPE BOTVMNSINE E8 CUNNss Y0 Cotsultin deatro v
e a drea de tradejo. X X
fuumbs::wumu Si | No | Si| Ne| S| Ne
oatraproduecente
" Me queps de prodlemas ssencees selaciosados coa las
Iabores realizadas en of trubego. ' X X
15 Hice probiemas en of trabago mas grandes de lo gee ya
eran. ¥ X ¥
16 Me costrd o los sspecios negatives e 1a sitioxdn on el x
lugar de boo aspecics positivie 4 X
18 Habl¢ con mis compatoros de trabogo sobee box aspactos
neganvos de o labor. ¥ X )‘
5 Habilé con perwonas spenes 4 la crganizacion sobve los Y x
mmmknﬁnbj& X

é[ﬂutt -H?; ,.:‘Iutac- * M
al Yaﬁufl‘fm 5;
I\Ijﬁ‘mﬁ



TPertinencin: Il i coeresponde 1l concepto sodoco (anmmslado
TReter mmcia: Bl item o apeopiadks poes 1y al coae o dimessin expocfica del
ConanKcn.

I haridad: S ermacrde wo dificulied slgans <l omunciade S0l iom. os comomn,. ceacto y dircow

Noea Sefcuncia, s dice saficencis cwmndo bos eess plasicados son suficientos pan modir 1s
duneaskin
ackemes (procisar si hay suflckencia):
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Opénidn de aplicabilidnd:
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Juez N° 3

CAPACIDAD DE RESILIENCIA Y DESEMPERO LABORAL EN TRABAJADORES

DE UN CENTRO DE SALUD PUBLICA, HUAROCHIRI 2023

DIMENSION itoms

|Pertincacia’

Refevancia

Claridad”

Su

|

Vartable: DESEMPERO LABORAL

M ON 11 de la

Ne

No

3
5

Consegui planificarme y organizanme on mi trabago pers
poder termusario » empo.

/|

Masteve on meate ¢f resultado Sl trabajo que mecesitaba
Sograr.

Pade cstablocer priondades destro de mis actividades
laboeades.

Pade realizar mis trabajos de manera eficiente.

Manejo been s Bempos deatro de mis actividades
Taborades diarias.

DIMENSION 2: Desempeno Contextusl

Por o peopid Iniciativa, comence una nueva tarca cusndo
se completaron mis taress lsborales ameriores.

Asumi tareas desafiantes cussdo estaban dsponibles.

Trabajé pars mastence actualizado ma comocimiento
relacionado con s trabajo.

K‘“\\QN"K\\\

Trubajé para mamener mis habilidedes laborales
actualizadas.

S¢ me ocumienn S0luciones Crealivas pars nuevos
problemas que se presentan dentro de o drea.

Asueni responsabulidades sscionales, fuera de mis labores
cotsdanas.

12

Busqué comtimemmente merves desios o mi lrabso.

13

Participé activamente en reumones 1o consullis destro
de mié drea de tratajo.

b pad e [ [ [ N (2P e < [X ~la

P el bl B S R N T R Y

el ==

DIMENSION 3: Comporfamiento laborsl

No

No

4

contrapreducente
Me quege de problemas mencees relacionados con lis
labores realizadas en el trabajo.

-

Hice problemas en of abajo mis grandes de lo que ya
eran

S,

Me centré en los sspecton segativos de la situaciin en el
lugar de los aspectos positivos.

17

Hablé con mes compafieros de trabajo sobre los aspectos
negativos de mi labor.

Hablé com persooas ajenas a | organizacion sobee los
spocios negslivas de mi trabago.

> R =¥ %

= [P | X

e | > [




t

VPertinencia: 21 hem cormesponds al concemo todrico fTommdado.
2Relevamcia: E] item o speopiado para Tepresencar al compenente o dmensiinm espocifica del

30nuu:SeMNu6ﬁ¢uhdahpme|Mdll em, @5 concrso, exacio ¥ directo

Note. Sulicencia, se dece sufloencia cuando los Bems plastcados son sulficienics para medir Ia

dimensitn
CHmervaciones (precisar i hay suficiencia):

Oplaldn de splicabifidad:
.s.,l.c.m../ Aplicable después de corregir | ] No aplicable [ ]

/

Apellicos ¥ .o-byl del juex validador: = ’ y 3
160 CRADE CarBLLCET LD T2

....................................
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e 5
Eapacialidad dek valduibers o). CApgy 2 PEa N 0L

G T - 3 SRR T
et
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Firma del Experve Inforseante.



Juez N° 4

e
——

CAPACIDAD DE RESILIENCIA Y DESEMPESO LABORAL EN TRABAJADORES
DE UN CENTRO DE SALUD PUBLICA, HUAROCHIRI 2023

DIMENSION/ foems [Pectineacia Clarided”| Sugerencias

Variable: DESEMPESO LARORAL

No

DIMENSION 1; Desempeto de ls taren | No | S8 | No |

x X I o g0

Consegel planificanne y organizanme et mi rabajo para
poder terminario a Bempo.

Manteve en meme ¢l resultado del trabego que secesitaba

» = xll

logrer.
Pude establecer prioridades derero de mis acovidades
laborabes

x

-

Pude rexlizar mis trabajos de maners eficiente.

>

Manejo blen mos bempos destro de mis actividades
laborales disrias.

x>

x

DIMENSION 2 Desempenio Contextusl

No

Por ma propia inicistiva, Comence una rreeva tarea cuamdo
¢ compl ctaron mis tareas [aborales ameriones.

= &

x @

b

Comienzo. . Cesn

Asoni laress desaflanies cuando estaban disponibles.

~

x| =

® o=

Asemo, . edn

Tt prara masicocs sctealizado mi CONSCIMIientn
relaconado con mi trabajo.

»

Trabeai¢ pora mantener mis habilidades laborales
actunlizadas.

Se me ocurmeron solusiones Crealivas Para Necvos
problemas gee se presentan dentro de mi drea

Asumi resporsabibdades adcionsdes, fucre de mis labores
cotidianas,

12

Busqgue conlinuamens nuevos desafios en mi tradso.

Participd activamenie en resniones y/o consulias deatro
de mi Srea de trabago.

DIMENSION 3: Comportamiente laboral

| B w| o= x| x| =

No

| B # x| » x =

# ml = x| x| x| x

14

e guee de problemas menoces relacionados con las
lebores realizadas en ¢l tzabajo.

usjo
.

Hice problemas en of trabajo mis grandes de lo que ya
eran

-

P

16

Me centré en los aspoctas neyativas de la siosacin en ol
luger de ko 2spectos positivos

~

"

Hatlé con mes compafons de trabajo sobre Jos aspectos
negatives de s laar.

HaedMo

Hatle con personas spenas a o orgameracion sobire los
pecios segatsovus de mi abapo.




" Pervmencts 11 wem vewreapernie M Core egte Tt o Gwrrslade

L - APTITA IO PArS PeTETeeTIw 41 CoaTTerReniie o deneneon  esges i fica del
O W

N tarited: ¢ rrmente sin Sficdmt slgmia ol eromcindn det itermn. es comcinn, e y lirecse

Note Sufioerwon, s dier sulicienos LRR ol Aovs som yuliciernes  pars saddir In

e A

Obmervuciones (prechenr si has sufichencing:
Sugrens wear ¢l tempao prosente

Opimitm de apticabilatnd
Aplicabie | ) Apticable desguds de corregir | X ) No aplcahle ] )

Apellidos v nombres del juez validador:
LUrhano Kmavama Vicior Maee|

DNI: Oansnn90
Especialidad del validsdor: Pricologia Educativa y Social,

18 de maren ded 2024



Juez N°5

P S

CAPACIDAD DE RESILIENCIA Y DESEMPERO LABORAL EN TRABAJADORES
DE UN CENTRO DE SALUD PUBLICA, HUAROCHIRI 2023

N DIMENSION! items Pertizcacta’ n.c.«;’rcuml‘ Sugerencias
Varlable: DESEMPESO LABORAL
DIMENSION 1: Desconpro de la tares Ne | S| No
1 (‘omqulphmﬂamym’amrmmmﬂmm x X X
poder sermenarlo a iempo
2 Marmevc on mente of resultado del erabago que necesitzba | X
Jograr
3 Pude establocer praonidades dontrn & mes actividsdes X 13
laborales
K Pode tealizar tmis trabajos de manera eficiente. X
s I Nhnqobknmmmpocdemdcm'uumid-ts X
| laborales disrias.
DIMENSION 2: Desempebo Contextusl Si Nol Si | No| S Ne
' POr 7 propis sUCialiva. COMENc sia nueva tarea cuando X
s¢ coenplenarcn mis tareas laborales anteriores.
| Asami tareas desafianics cuando estaban disponibies. X
8 Trabaje para mantensr sctualizado mi conocimiento X
refacionado con o wrabago.
a Trabagé para mamener mes habilidades [sborales X X
aceealizadas,
10 Se me comrmieron sOluSIONSs Creanves par mwyos X X jorar %
problemass que se peesentan dentro de mi drea. Me ocuren redaccion
11 Asumi resporsshilidades adicionales, foers de mis labores X X
cotdianas.
12 Busqué contmuarmente nueyos desafios en mi trabajo.
13 Participé actvamente en resnionss y'o consulias dentro X
de o area de trabago.
| DIMENSION ¥ Compertamiento Inborsl Si | No | Si | No| Si| Neo
14 Me geejé de problemas menores relacionados con las X X
labores realizadas en ¢ trabajo.
15 Hice problemas en ¢l trabujo mds grandes de lo qoe ya X x
cnn.
16 Me centré en los aspectos negatives de i situacnda oo el X
Nogar de |os asPectos POSRives. )
17 Hﬂcmmmdemmbtw’ X -
negativos de mi laboe,
1% Hablké con personas menas a la onganizacion sobee kos X X X
espectos segativos de mi trabajo.




."' Fartert Wmser
I pertinencia: £l hem cormesponde al concepto weanco formulado

2Relvvancis: El itom o5 apropiado para representar al componenie o dmession especifica del
constructo

3Claridad: S¢ entiende sin dificuitad algusa el enunciado dol item, &3 concisn, exacio y directo

Nota: Sufsciencia, so dice suficiencia coamdo los tems plameados son suficientes para modic I
dhimensscn
Observaciones (precisar si hay suflclencia):

Opinién de aplicabilidad:
Aplable [ X] Aplicable después de comregir | ] No aplicable [ ]

Apellidos ¥ nombres del juez MICM
BURGA VASQUEZ JESICA YANETH

DNIT: 41438156

Especialidad del validader: PSICOLOGO COGNITIVO CONDUCTUAL, MG. EN
PSICOLOGIA CLINICA

02 de mayo del 2024




Juez N° 6

CAPACIDAD DE RESILIENCIA ¥ DESEMPESO LABORAL EN TRABAJADORES
DE UN CENTRO DE SALUD PUBLICA, HUAROCHIR] 2023

P

Nl

DIMENSION items

|Pertmencia!

Variable: DESEMPENO LABORAL

=’ Claridad

Sugerencias

DIMENSION 1: Desempeds de b tares

No

@
¢

Consegui planificanme y ocgamzarme en mi trabajo pam
poder terminarlo 4 lianpo

Masttuve en menie el seultado del rabgo que necesitshs
logra.

Pude sdablecer proaidades dentro de mis activadades
leborales.

Pude realizar ses trabsgos de mances elicems

Mancjo bien mis tiempas destr e mis actividades
lsborales dianas.

-
DIMENSION 2: Desempedio Contextual

Por mi propia iNiCAtive, CoMEnce usa sueva tres cudo
s completarom mes bueas laborales anteriores

Asumi tareas desaflastes cusndo estaban disponibles.

Trabaje para mamener actualizndo mi conocmento
relaconado con mi trabajo.

Trahajé gers mambener mis habebdades laborales
actuphizadis

Y| X [ x> @l > [ X[ [ X%

5S¢ e ocumeron solpciones cTestty s para meevos
problemas que se presentan dentro de mi kea

Aseed responsabilidades adicionales, feern de mis lsbores
&

17

Busqué costimumsente nuevos desafios en me rabago.

13

Participé activamene en reumsoncs y/'o conssltas deatro
de mu area de trabego.

DIMENSION 3: Comportumicnio laboral
e

XXX XX | x| || x|[X|Xx |¥X|xke

No

mf XIXIXIX|X|%| x| x| ¥|x|¥|xX| x

No

| XXX X

Me quejé de problanss mesores relacionados con las
labores realizndas en el trabajo.

15

Hice problemas ea el arabajo mds grandes de Jo que ya
eran

Me centré en los aspectos neativos de 1 situscsda en o
Togawr de los aspecton positives.

"

Habde con mas companieros de trabago sobre los ispecios
negativos de o fabor.

Hashlé com persimas ajenss o 1 arganizacion sobre ks
ESpecton negativos de mi trabajo.

KIX | K |X]|X

XX |[X|[%|X

XXX |X]|X




FPertinencia: F) #em comesponde al concepto seonco fonmulado
Relevancia: 1) Itemn es apropiado pars representar al componenie o dimensia especifics ded
COnSITEco

2

ICtaridad: Se entiende sin dificultad slguns ¢l crncado del itom. es exacto y

dos son sufici s modr la

Nota: Suficiencia se dice suficienca cuando los iems pl
dimension

(4] i lle!(pf«'-trnihyuﬁcbuh& ) : 2
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Opiaitoe de aplicabelidad:
Aplicable [ Apticable después de comegir | ] No aplscable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador:
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Anexo 4: Confiabilidad del instrumento

- Desempefio de la tarea

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 30 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 30 100,0

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

,759 5

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

- Desempefio Contextual

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 30 100,0
Excluido® 0 ,0
Total 30 100,0

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

,871 8

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

- Comportamiento laboral contraproducente

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 30 100,0
Excluido® 0 ,0
Total 30 100,0

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

,855 5

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.



- Desempefio laboral total

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 30 100,0
Excluido?® 0 ,0
Total 30 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

, 791 18




Anexo 5: Aprobacion del Comité de Etica

Edh
COMITE INSTITUCKISAL DE ETICA PARA LA
. INVES TIGACTON

Hor bt Wi res

CONSTANCLA DE APROBACION

Lima, 0] de febrero de 2024

Investigado a)
Lourdes Encieso Elmee
Exp. ™7 D4-2024

e i comsaderacein:

Ex gralo expresarks mi condial safudo vy a la vez informarle goe ] Comsté Institucional de
Etica para la investigacion de la Universidad Prvada Morbert Wicner (CIEI-LUPSNW)
evalud _'L'AFRDB{'EI']-M siguicmics dotumenios:

& Frolccolo timlado: “Capacidad  de  resiliemcin v desempefio Inboral  en
trabajndores de mn centre de salud pablico, lesrochiri 2023 YVersion 01 con
fechs 1101/ 2024.

# Farmularic de Consemtimeemo Infiormads Versein B0 con fecha 1AVL2024 .

El cual tieme como investigador principal al Sra) Lowrdes Enciso Elme y a los
mvestigadares colaboradores (mo aplica)

La AFROBEACHN comprende el cumplinsientos de las buenas pricticas éticas, <l balance
rizsgirbonchcio, la calificocion del equipo de myvestigackon v kb confidencmalidad de kos
dabos. emire obnos.

El ipvestigndor deberd considerar los siguientes pumnitos detallados a continuacion:

l. L= vwvigencis de la aprobaciin e de dos afies (24 meses) a partir de la emision
de este docmenio.
El Informe de Avmnces sc presentar cada 6 meses, y el informe final e ver
concluide el eshedic.
Toda emmiends o sdendn se debera presentar al CIELIUPRW v no podra
implememiarse sin k dobida aprobaci cn.
Si aplica, la Removacidn de aprobackin del provecio de investigacion debera
iniciarses reimia (30 dias antes de ka fecha de vencimiento, ©on su respectiva
infomee de avance.
Ex ouanto informo a usted para su conocimienio v fimes pertinenies.

=

Abeniamenie,

Comité [ostitucional de Erics para la lsvestigacsén
L kL

A, Arapans 40 - Sams s

Ly rordud Fos sl ®erbws W s par

T W -3 335 s 3390 Cel WS-
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Anexo 6: Formato de consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Institucion: Universidad Privada Norbert Wiener
Investigador: Lourdes Enciso Elme

Titulo: Capacidad de resiliencia y desempefio laboral en trabajadores de un centro de salud publica,
Huarochiri 2023.
Estimado Colaborador (a)
Lo invito a participar en el estudio sobre” resiliencia y desempefio laboral en trabajadores de un centro de
salud publico de Huarochiri 2023”. La finalidad de este estudio es determinar la relacion entre resiliencia y
desemperio laboral.

Procedimientos: Si acepta participar en esta investigacion, responda de manera individual los enunciados
de dos cuestionarios, los cuales tomara aproximadamente 35 minutos.

Riesgos: No hay riesgo alguno que se presente al participar en la investigacion.

Beneficios: El participante no se beneficiara directamente, pero si en el futuro para nuevas investigaciones
donde contribuiré al conocimiento cientifico.

Costos e incentivos: Usted no realizara ningin pago para participar. Asimismo, no recibira ninglin incentivo
econdmico ni de otra indole a cambio de su participacion.

Confidencialidad: La informacion que se obtiene en la investigacion sera codificada, sin el nombre del
participante. De presentarse la publicacion del estudio no se revelara ninguna informacion personal que lo
identifique. Ninguna persona ajena al estudio obtendra sus archivos.

Derecho del participante: Si usted se siente incomodo durante la evaluacién, podra retirarse de este en
cualquier momento sin perjuicio alguno. Si se presenta alguna inquietud, consulte al personal de estudio,
Lourdes Enciso Elme al teléfono 916417186 o al comité que validé el presente estudio, Dra. Yenny M. Bellido
Fuentes, presidenta del Comité de Etica para la investigacion de la Universidad Norbert Wiener, tel.
+51924569790. E-mail: comité.etica@uwiener.edu.pe

Consentimiento: Acepto participar de manera voluntaria en este estudio, habiendo sido informado sobre lo
que consiste participar en el proyecto. Igualmente entiendo que puedo desistir de participar en cualquier
momento sin perjuicio alguno.

ici Investigador
Participante ! _
Nombres: Nombres: Lourdes Enciso Elme

Dni: Dni: 44903454


mailto:comité.etica@uwiener.edu.pe

Anexo 7: Carta de aprobacion de la institucion para la recoleccion de los datos

Centro de Salud
Pedro A. Lopez Guillén

San Antonio de Chaclia, 31 de Enero del 2024

El Jefe del C.5 Pedro A. Lapez Guillen, San Antonio de Chaclia, suscribe lo siguiente.

CONSTANCIA

Que, Iz Srta, Lourdes Enciso Eime, bachiller en Psicologia por la Universidad Privada Norbert
Wiener con codigo universitario 2020100962 realizé la recoleccion de datos a través de 2
cuestionarnos * Escala de Resiliencia de Wagnild y Young” v * Cuestionario de desempeiio
laboral individual® para su investigacion titulada “CAPACIDAD DE RESILIENCIA Y
DESEMPENO LABORAL EN TRABAJADORES DE UN CENTRO DE SALUD PUBLICO,
HUAROCHIRI 2023" para lo cual se brindé autorizacion y las facilidades correspondientes.

Se expide la presente canstancia para los fines que el interesado estime conveniente,

Atentamente,

Swe .",9 ,/-) g
& XY
et —-—-/ o
‘(,/ /
1'/ e

/

" DR. Alfredo Palma Cueva

Medico Jefe del C.S Pedro A. Lopez Gulllen

o
L CLL A
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Anexo 9
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