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RESUMEN

En la presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion
entre la resiliencia y el clima laboral en personal del Gobierno
Regional de Loreto. 2021, de tipo cuantitativa y disefio transversal

correlacional, la cual estuvo conformada por 170 trabajadores, siendo
el 71.2% mujeres; donde la edad promedio fue de 46,2 afios con una

desviacibn de 862 afios y oscilan entre 20 y 60 afios
aproximadamente 30% son nombrados. Se utilizé la Escala de
resiliencia de Wagnild y Young (1993) y para la segunda variable la
Escala de Clima Laboral por Sonia Palma (2004). 35.3% de los
trabajadores tienen un nivel de resiliencia muy bueno; 43.5% nivel
bueno; 14.1% nivel regular y 7.1% mal nivel de resiliencia. 14.1% de
los trabajadores perciben el nivel del Clima Laboral como muy bueno;
61.2% como buenoy 24.7% como regular. La hipotesis planteada
en la presente investigacion se ve confirmada por los resultados
obtenidos en la misma; se encontr0 coeficiente de
contingencia=0,396, que indica correlacion positiva baja entre la
resiliencia y el clima laboral en el personal del Gobierno Regional de
Loreto. 2021, siendo esta correlacion altamente significativa, p=0.000
de la Prueba Chi-cuadrado, esto quiere decir que a mayor resiliencia
mejor sera el clima laboral dentro de la institucion.

Palabras claves: Resiliencia, Clima Laboral, personal.



ABSTRAC

the present investigation, the objective was to determine the
relationship between resilience and the work environment in personnel
of the Regional Government of Loreto. 2021, quantitative and cross-
correlational design, which was made up of 170 workers, 71.2% being
women; where the average age was 46.2 years with a deviation of 862
years and range between 20 and 60 years. Approximately 30% are
named. The Resilience Scale of Wagnild and Young (1993) was used
and for the second variable the Labor Climate Scale by Sonia Palma
(2004). 35.3% of workers have a very good level of resilience; 43.5%
good level; 14.1% regular level and 7.1% poor level of resilience.
14.1% of the workers perceive the level of the Labor Climate as very
good; 61.2% as good and 24.7% as regular. The hypothesis raised in
the present investigation is confirmed by the results obtained in it; a
contingency coefficient=0.396 was found, which indicates a low
positive correlation between resilience and the work environment in
the staff of the Regional Government of Loreto. 2021, this correlation
being highly significant, p= 0.000 of the Chi-square Test, this means
that the greater the resilience, the better the work environment within

the institution.

Keywords: Resilience, Work Climate, staff.
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CAPITULOI. MARCO TEORICO REFERENCIAL
1.1. Antecedentes del estudio

1.1.1. Antecedentes internacionales

Parada Pino, Maria Guillermina (2018) analiz6 el Clima Laboral y el Engagement
(Compromiso) en la Empresa Coopelan Ltda. Los Angeles. Chile. En su resumen

este autor sefala textualmente:

“La investigacion tuvo como finalidad comprobar el nivel de Engagement y
el Clima Laboral en la Empresa Coopelan Ltda. Se aplicé a una muestra de
47 trabajadores la Utretch Work Engagement Survey, de Schaufeli y Bakker
(2003) y el Cuestionario de Litwin y Stringer (1968). Las principales
conclusiones son que Coopelan Ltda. Requiere mejorar radicalmente sus
niveles de clima laboral, especialmente en sus colaboradoras mujeres y en
el area administrativa. Las dimensiones de clima laboral més débiles son la
motivacion, la identidad, calidez y estructura. En cuanto a Engagement, los
trabajadores presentan en promedio niveles bastante altos en los tres
aspectos: vigor, dedicacion y absorcion, pero podria mejorarse en los

trabajadores jévenes o que recién comienzan sus funciones en la empresa”.
(p- 7).

Mogollébn Camacho et al. (2018) analizaron el estrés y resiliencia en trabajadores
administrativos y comerciales de una empresa de mercadeo no tradicional en
Colombia. En este trabajo investigativo se profundiza en la relacion entre el estrés
y la resiliencia, La investigacion trat6 de identificar si estos dos fenomenos estan
asociados o no en un grupo especifico de trabajadores comerciales vy
administrativos de una empresa de mercadeo no tradicional en Colombia, con el
propdsito de aportar informaciéon de un caso de un grupo de trabajadores de una
empresa en Colombia que permita avanzar en el conocimiento de la relacion del
estrés y la resiliencia en personas laboralmente activas, con el fin de resaltar que
la resiliencia podria ser una condicion que puede ayudar a dar un buen manejo de
la situacion que genera estrés y que finalmente ese buen manejo se vea reflejado
en las condiciones de salud de los trabajadores. Se cont6 con 81 participantes del

area administrativa y comercial de una empresa de mercadeo no tradicional de
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Colombia, la cual tiene operacion en Bogot4, Medellin y Cali, siendo que la mayoria
de participantes (79%) laboran en la capital de Colombia. EI 54% de los
trabajadores laboran en el area administrativa de la empresa, misma proporcion
gue ocupan cargos de nivel profesional, respecto a la antigiiedad en la empresa y
en el cargo, la mayoria de participantes cuentan con menos de un afio laborando
en la empresa (44%) y en el cargo (48%). se comprobé una asociacion
estadisticamente significativa entre el nivel de estrés y la capacidad de resiliencia
en la poblacion participante en este estudio. Con un coeficiente de correlaciéon Rho
de Spearman de -0,42 (p valor = 0,000), se evidencié una asociacion inversa entre
las dos variables, lo que permitié concluir que para los participantes en el estudio a
mayor nivel de resiliencia, menor nivel de estrés. Por lo tanto la hipétesis planteada
en la presente investigacion se ve confirmada por los resultados obtenidos en la
misma, ya que si existe una relacion inversa estadisticamente significativa entre las

dos variables, con una fuerza de asociacién media — baja entre las variables
1.1.2. Antecedentes nacionales

Izquierdo Noronha, Monica Gisell (2021) investigé la Influencia de la resiliencia
sobre la carga de trabajo en personal administrativo de Lima Metropolitana. El
disefio del estudio fue predictivo transversal (PDT) y aplicé un muestreo no
probabilistico. La muestra estuvo conformada por 311 trabajadores
administrativos, siendo en su mayoria hombres (52.4%), con una edad entre los
21 y 55 afos de edad, que laboraban en la modalidad de trabajo remoto con un
minimo de 3 meses de tiempo de permanencia en su trabajo. Se utiliz6 la Escala
de Resiliencia CD-RISC-10 (Campbell-Sills y Stein, 2007), y la Escala de Carga
de Trabajo (Gil-Monte, 2015). Los resultados evidenciaron que no existe
asociacion entre la resiliencia y la carga de trabajo; y, por consecuencia, tampoco

se espera una influencia entre dichas variables.

Tello Murrugarra (2019) investigo la relacién entre el clima laboral y la satisfaccion
laboral en personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Moche. La autora
sefiala que la investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, con disefio estadistico
de naturaleza correlacional, que tuvo como objetivo determinar la relacién
existente entre dichas variables. El estudio tuvo un disefio no experimental porque

no se manipularon las variables y se presentaron en su medio natural y fue de
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corte transversal porque las variables fueron medidas en un sélo momento y lugar.
La técnica aplicada fue la encuesta y los instrumentos elegidos para su aplicacion
fueron: Escala de Clima Laboral - CL-SPC Sonia Palma Carrillo (2005) y Escala
de Satisfaccion Laboral — SP- SPC Sonia Palma Carrillo (1999). Se encontré que
el clima laboral se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral (r =
0.716) que es una correlacion alta y muy significativa (p = 0.001< 0.01). Se

concluy6 que a mayor clima laboral mayor satisfaccion laboral.

Cabrera Salas, Albert Leonardo (2018) Clima organizacional y satisfaccion laboral
en colaboradores de una institucion publica peruana. Estudio de caso. Lima.
Universidad ESAN. Facultad de Ciencias Economicas y Administrativas.

Este autor resume su investigacion en los siguientes términos: “La investigacion
tuvo como objetivo determinar como es el clima organizacional y su relacién con
la satisfaccion laboral en los trabajadores de una Institucién Publica Peruana, para
lo cual se planteé un disefio correlacional para analizar las relaciones entre las
variables del estudio. La muestra estuvo conformada por 56 trabajadores de la
institucion estatal de los cuales el 63% fueron hombres y el 37% mujeres. Los
instrumentos de medicion fueron la Escala del Clima Laboral de Sonia Palma y el
cuestionario de la Teoria Bifactorial de Frederick Herzberg. Antes de aplicarse los
instrumentos fueron sometidos a analisis de validez y confiabilidad, obteniéndose
en ambos casos elevados indices de validez y confiabilidad. Los resultados
muestran que el clima organizacional de los colaboradores se ubicaron entre
promedio y alto, lo que explica, por qué esta Institucion Publica ha sido
galardonada por entidades corporativas. La satisfaccion laboral se ubico a nivel
promedio. Se comprob6 una elevada y significativa entre el clima laboral y la

satisfaccion laboral”. (p. 12).

Jiménez Yllahuaman, Daniel Aldrin (2018) realiz6 una investigacién que su autor

resume en los siguientes términos:

“El objetivo del estudio fue identificar los niveles de resiliencia en los
adolescentes y joévenes del programa de formacién y empleo de la
fundacion FORGE Lima Norte. La muestra fue de 156 personas de ambos
sexos cuyas edades oscilaban entre los 18 y 24 afios de las zonas de

14



Ventanilla, Comas y Los Olivos. Se aplico la Escala de Resiliencia de
Wagnild y Young (ER), adaptada al Pera por Castilla et al. (2014). El disefio
de la investigacion fue no experimental de tipo descriptivo. Los resultados
evidenciaron que el 62.4% de la muestra se ubicaban en niveles alto y
medio de resiliencia, siendo el factor “ecuanimidad” el que presentaba el
nivel mas alto. Por género, las mujeres presentaban mayores niveles de
resiliencia con relacion a los hombres quienes destacaron en el factor
“perseverancia”’. La edad no genera mayores diferencias en resiliencia. La
pertenencia a distritos si genera diferencias en resiliencia. Los estudios de
Saavedra y Villalta (2008), indican que los niveles de resiliencia no estan
relacionados directamente a los tramos de edad y soélo aprecia una
diferencia significativa entre 19 y 24 afios que reportan puntajes mas altos
en resiliencia y los adultos entre 46 y 55 afios de edad los mas bajos. El
grupo de Ventanilla posee el nivel mas alto de resiliencia (51,8%). Se
encontré niveles de resiliencia en situacion inversamente proporcional a los

niveles socioecondmicos de los distritos considerados en el estudio”. (p. 9).

Huayta Espejo y cols. (2017) analizaron el clima laboral y su relacion con el
desempeiio del personal de la empresa Ingenieros Civiles y Contratistas

Generales S.A. en Lima. Los autores sefialan en su resumen lo siguiente:

“El presente estudio tuvo como propésito fundamental, determinar la
relacion que existe entre el clima laboral y el desempefio del personal; en
los trabajadores de la empresa. Para la obtencién de los datos se utilizé un
cuestionario estructurado con la escala de Likert. Asimismo para el
procesamiento de los datos se utilizé el software estadistico IBM SPSS

Statistics 23. El estudio comprobé que entre ambas variables existia una.”
(p. 15).

Ortiz Cordova, (2017). Realizo un estudio sobre Nivel del clima laboral en el
personal de trabajadores que laboran en la IE Andrés Avelino Caceres Dorregaray,
km50-Chulucanas—Piura, 2017.

Dicho estudio es de tipo cuantitativo de nivel descriptivo no experimental de

corte transversal, cuya poblacion fue todo el personal administrativo y
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docente de la I.E, siendo un total de 29 trabajadores a quienes se les aplicé
un instrumento, escala clima laboral CL — SPC elaborado por Sonia Palma
Carrillo, el cual esta dividido en cinco factores (realizacion personal,
involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones laborales),
teniendo como resultado que el 55.2% se ubica en un clima favorable, un
27.6% en un clima medio, un 10.3% en un clima muy favorable y un 6.9% en
un clima desfavorable. Concluyendo que el nivel del clima laboral en el
personal de la I.E Andrés Avelino Caceres Dorregaray, Km50 — Chulucanas

— Piura, 2017 es favorable.
2.1.3. Antecedentes locales

A pesar de la detallada revision acerca de estudios de resiliencia en la Region
Loreto no hemos encontrado ninguno debidamente formalizado. Tenemos
conocimiento de algunas investigaciones pero que todavia no han sido

aprobadas y de otras que estan en proceso de publicacion.

1.2. Base Teoricas.
1.2.1. El concepto de resiliencia

Los iniciales estudios sobre la resiliencia surgen a partir de la constatacion que un
grupo de personas no desarrollaban problemas psicolégicos a pesar de los
pronésticos pesimistas de los especialistas, tal como indica Masten (2001).
Inicialmente se asumié que estas personas se adaptaban positivamente a las
adversidades porque eran "invulnerables" de acuerdo a Rutter (1985); es decir,
podian "resistir" la adversidad. Luego de una serie de investigaciones se postulo el
concepto de Resiliencia como sustituto de la nacion primigenia de
“invulnerabilidad”, se realiz6 esta modificacion porque resiliencia puede ser
desarrollada, fortalecida, es decir, promovida, mientras que la invulnerabilidad se
consideraba un rasgo intrinseco, o sea, inamovible del individuo, tal como resefi6

Rutter (2000) afios después.

Infante (2005), sefiala que la resiliencia trata de comprender cuales son los factores

0 mecanismos que posibilitan que las personas adultas sean capaces de resistir y
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superar adversidades, pese a desenvolverse en ambientes de pobreza, violencia
familiar o luego de catéstrofes sociales o naturales, como indica Luthar y cols.
(2000).

La Resiliencia implica un elemento de proactividad ya que pretende impulsar
procesos que en el individuo que lo apoyen en la superacion de riesgos y a mejorar
su calidad de vida. Las definiciones sobre Resiliencia pueden ser integradas en

cuatro grupos fundamentales:

Los que vinculan la resiliencia con los procesos de adaptabilidad.

Los que involucran la resiliencia dentro de la nocion de capacidad o habilidad.

Las que definen la resiliencia como consecuencia de la integracion de

elementos internos y externos.

Las que consideran la resiliencia como mecanismo de adaptacion.

La resiliencia se ubica y define como un conjunto de adaptaciones exitosas en
personas que se han expuesto a diferentes tipos de estresores (fisicos y
emocionales) y los han superado con éxito desarrollando capacidades para afrontar
futuros, tal como precisa Werner, E. (2001). Complementariamente, la resiliencia
ha sido definida como una adaptacion ante ocurrencias de vida altamente
angustiantes e inquietantes, como lo indican Loesel et al. (2009). Por su parte
Milgran y Palti (2003) consideran que los nifios y jévenes resilientes son los que se
enfrentan con éxito y eficiencia a las diversas circunstancias estresores que les

plantea la vida.

El término resiliencia se utilizé primeramente en el area de las ciencias sociales
basicamente para hacer referencia a las personas que, a pesar de nacer y vivir en
circunstancias adversas, de alto riesgo y conflictivas se desarrollan
psicolégicamente sanos y exitosos (Rutter, 1992). La nocion de resiliencia deriva
de las ciencias fisicas, y se concibe como la capacidad de ciertos metales para
regresar a su condicidbn normal después de haber sido sometido a una gran

intensidad de calor que modifica su consistencia original.
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En este enfoque inicial la resiliencia es conceptualizada como la capacidad de una
persona, grupo o sistema social, para adaptarse, superar la adversidad y proseguir
con su proyecto de vida, segun Infante (2002). Por su parte, Flores (2008: 29)
sefala que la resiliencia es la: “Capacidad para afrontar la adversidad, adaptarse
al medio social de forma exitosa y adecuada, prosiguiendo con la construccién de

su proyecto de vida”.

En lo que atafie a la evolucion histérica de la resiliencia los especialistas
manifiestan que existen dos enfoques. El primero abarca desde 1970 hasta 1990 y
se sustenta en los estudios orientados a responder esta interrogante basica: ¢qué
distingue a las personas exitosas que se han desarrollado en contexto social
adversos, problematico y conflictivo de las personas exitosas que se han

desarrollado en contexto no adversos, no problematico y no conflictivo?

Como sefala, Luthar (1991) menciona... “esta primera generacion se oriento a
identificar los factores de riesgo y de resiliencia que influian positivamente en el
desarrollo de las personas adaptadas positivamente a pesar de vivir en condiciones
adversas. Este enfoque se orientaba a analizar las cualidades personales del sujeto
y en estudiar sus factores externos como: nivel socioeconémico, estructura familiar,
presencia de orientadores, etc. En su gran mayoria estas investigaciones asumian
el modelo triadico de la resiliencia como: atributos individuales, aspectos de la

familia y los ambientes sociales.

El segundo enfoque, surge a mediados de 1990 y se orienta a determinar los
procesos asociados con la adaptacién positiva de las personas que han vivido en
condiciones de adversidad. De este modo se estudia la dinamica de los factores
basicos de la adaptacion resiliente, el analisis de los factores presentes en los
individuos que a pesar de las condiciones sociales adversas (alto riesgo social)
se adaptan positivamente, de acuerdo a Rutter (1991) y también a Grotberg
(1996).

Para Rutter (1991: p. 10) la resiliencia es: “como una respuesta global en la que se
ponen en juego los mecanismos de proteccion, entendiendo por estos no la

valencia contraria a los factores de riesgo, sino aquella dinamica que permite al
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individuo salir fortalecido de la adversidad, en cada situacién especifica y

respetando las caracteristicas personales”.

Suarez Ojeda (2001: 12) sefiala que: “La resiliencia se refiere a la capacidad del
ser humano de recuperarse de la adversidad y, mas aun, transformar factores
adversos en un elemento de estimulo y desarrollo. Se trata de la capacidad de
afrontar de modo efectivo eventos adversos, que pueden llegar, incluso, a ser un

factor de superacion”.

Segun Lamas (2002: 45): “La resiliencia, es la capacidad de los seres humanos
para sobreponerse a las crisis y construir positivamente sobre ellas, basada en
unos factores que facilitan y amplifican dicha respuesta. En otras palabras, es el
sistema que se desarrolla por parte de un individuo o un grupo para enfrentar

efectivamente la adversidad”.

Grotberg (1996), en su estudio internacional, indica que la resiliencia requiere la
interaccion de factores resilientes, provenientes de tres niveles diferentes:
Fortaleza interna (yo soy o yo estoy); habilidades (yo puedo); y soporte social (yo
tengo), que incorpora como elemento esencial la dinamica e interaccion entre los

tres factores.

La definicion que mejor representa a la segunda generacion es la que Luthar y otros
(1991: 9) plantean: “Un proceso dinamico que tiene como resultado la adaptacion
positiva en contextos de gran adversidad”. En la cual es posible distinguir tres
componentes esenciales: la nocion de adversidad, trauma, riesgo o amenaza al
desarrollo humano; la adaptacién positiva 0 superacién de la adversidad, y el
proceso que considera la dinamica entre mecanismos emocionales, cognitivos y

socioculturales que influyen en el desarrollo humano.
1.2.2. Promocién de laresiliencia

La resiliencia es un constructo polisémico y las diversas definiciones han sido
examinadas desde diferentes perspectivas: (a) Los que la conceptualizan como un
proceso dinamico que tiene como resultado la adaptacién positiva ante eventos de
la vida severamente estresantes y acumulativos. (Luthar, (2003) y (2006). Si bien

se reconoce que existen factores internos y externos a lo largo de la vida de la
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persona que representan riesgo para el desarrollo, también se identifican factores
protectores que implican recursos que pueden contribuir a su adaptacién positiva.
Wagnild y Young (1993), considera la resiliencia como una caracteristica de la
personalidad que modera el efecto negativo del estrés y fomenta la adaptacion. Ello
connota vigor y energia emocional y describe a las personas que revelan valentia
y adaptabilidad ante la adversidad. Grotberg (1995) sostiene que la resiliencia es la
capacidad humana universal para hacer frente a las adversidades de la vida,
superarlas o incluso ser modificado por ellas. Esta autora destaca el componente
ambiental para su desarrollo. Putton, 2006, afiade que es la capacidad que tienen
los individuos de superar los traumas, de vencer las adversidades no solo
resistiendo sino también proyectando positivamente su propio futuro (c) aquellos
qgue en la definicion de resiliencia enfatizan la conjuncién de factores internos
biologicos y psicolégicos y externos como los factores ambientales, es decir no
puede darse una sola explicacion causal y como sostiene Suarez, tal como lo cita
Garcia y Dominguez (2013) es un proceso que involucra una combinacion de
factores que permiten a la persona afrontar y superar los problemas de la vida. (d)
Los que definen la resiliencia como adaptacion y también como un conjunto de
procesos sociales e intrapsiquicos que posibilitan la adaptacion de la persona y le
permiten tener una vida sana, viviendo en un medio insano (Rutter. 1992). Estos
procesos sucederian a través del tiempo, suscitando satisfactorias asociaciones
entre las cualidades de la persona y su ambiente familiar, social y cultural. En
general, es factible apreciar que los distintos autores consideran a la resiliencia, no
COmo un rasgo, Sino como un estado, producto de un proceso dinamico entre
factores protectores y de riesgo que puede ser construido, desarrollado y promovido

desde la familia, la escuela y la comunidad.
a) Factores protectores de la resiliencia

Los factores protectores reducen los efectos negativos de la exposicion a
riesgos y al estrés, de modo que algunas personas a pesar de haber vivido en
contextos desfavorecidos y de sufrir experiencias adversas, llevan una vida
normal. Diversos autores reconocen que existen factores que promueven la
resiliencia, por ejemplo, una persona con personalidad equilibrada, elevada

autoestima, segura de si misma, con un buen funcionamiento intelectual,
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presenta con toda seguridad de cualidades que le garantizan un afronte
adecuado en condiciones adversas. Se sostiene también que la inteligencia
emocional se encuentra dentro de este grupo de factores individuales
protectores. Esto explicaria el hecho de que algunas personas son mas
resistentes al estrés por su capacidad de percatarse, comprender y controlar
tanto sus propias emociones como las de los demas. Se considera que a mayor
competencia emocional por parte de la persona ocurre un menor agotamiento y
despersonalizacion y aparecen mayores niveles de realizacion personal. Los
factores expuestos actian como un mecanismo de proteccion e influyen para
que una persona sea responsable y se desarrolle positivamente de manera
profesional y personal, con capacidad para afrontar adversidades demostrando

asi ser resilientes.

b) Factores de riesgo de la resiliencia

En el &mbito laboral, los factores considerados de riesgo son mdltiples entre los
gue cabe destacar las alteraciones emocionales consecuencia de las exigencias
del entorno laboral, nimero excesivo de tareas, la sobrecarga de trabajo, la falta
de reconocimiento econdmico y social, la inadecuacion de los horarios, nhormas
confusas e incoherentes, excesiva burocracia, entre otros. Estos factores
interaccionan con los recursos intraindividuales del trabajador y si estos son
limitados, como el escaso control de impulsos, la falta de motivacion, el elevado
estrés por las exigencias laborales, pensamientos irracionales, la ausencia de
empatia y otras caracteristicas inadecuadas repercuten negativamente en su
salud mental. Por otro lado existen factores externos, originados por ejemplo,
por el cese temporal de las actividades laborales por la subita aparicion y
propagacion del coronavirus COVID-19, lo cual ha ocasionado la suspension
forzada de actividades laborales originando una merma significativa en los
ingresos crea un ambiente de inseguridad e inestabilidad que deben afrontarse

mediante la resiliencia.
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2.2.3. El Clima Laboral

Las caracteristicas de un grupo social aluden a un conjunto de fenbmenos
psicolégicos (relaciones interpersonales, motivacion, liderazgo, etc.) que
acaecen entre los integrantes de la organizacion, guardando relacién con las
esferas afectivas, cognitivas y conativas de cada persona. En este contexto se
considera que el clima laboral, concebido genéricamente como el ambiente
general que predomina dentro de la empresa u organizacion, influye en diverso
grado en la conducta de las personas que lo integran. En términos generales,
el enfoque de Clima Laboral -también conocido como Clima Organizacional-
considera como elemento fundamental de este constructo las percepciones que
el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio
laboral es el que ha demostrado mayor utilidad. La especial importancia de este
enfoque reside en el hecho de que el comportamiento de un trabajador no es
una resultante de los factores organizacionales existentes, sino que depende
fundamentalmente de las percepciones que tiene el trabajador de estos
factores. Sin embargo, hay que precisar que estas percepciones dependen en
buena medida de las actividades, interacciones y otra serie de experiencias que
cada miembro experimenta en la organizacion. De ahi que el Clima Laboral u
Organizacional, refleja la interaccion entre caracteristicas personales de los

trabajadores y organizacionales de la entidad o empresa.

Los factores y estructuras de una entidad organizacional de cualquier tipo
(comercial, educativa, industrial, etc.) generan un determinado clima en funcién
a las percepciones de sus miembros. Este clima resultante induce
determinados comportamientos en los individuos. Estos comportamientos
inciden en la organizacion, y por ende, en el clima, completando el circuito,

como indica Concalves (2012).

El Clima Laboral actualmente es un tema de gran importancia para las
organizaciones, las que buscan un continuo mejoramiento del ambiente de su
organizacién, para de este modo aumentar su productividad, sin descuidar el
factor humano. En este contexto, el ambiente donde habitualmente una
persona desempefia su trabajo, el trato que un jefe tiene con sus subordinados,

las relaciones personales al interior de la empresa, incluso la relaciéon con
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elementos externos, proveedores y clientes, todos estos factores van
conformando lo que denominamos Clima Laboral, el mismo que puede ser un
vinculo o un obstaculo para el buen desempefio de la organizacion en su
conjunto. El Clima Laboral se refiere a la "percepcion” que los trabajadores y
directivos se forman de la organizacién a la que pertenecen, percepcion que
incide directamente en el desempefio de la organizacion, como indica Bustos
(2012).

El Clima Laboral ha recibido diferentes denominaciones, tales como: Ambiente,
Atmosfera, Clima Organizacional, etc. Sin embargo, sOlo en las ultimas
décadas se han hecho intentos por explicar su naturaleza e intentar evaluarlo.
El clima de una organizacion constituye la «personalidad» de ésta, debido a
que, al igual que las caracteristicas personales de un individuo configuran su
personalidad, el clima laboral de una organizacién se conforma a partir de una
configuracion de las caracteristicas de ésta. El clima de una organizacion se
refiere habitualmente al medio interno de una organizacion y no a los factores
externos dentro de los que la organizacion se encuentra inmersa. Por otra parte
Rodriguez (2009) indica que a pesar que el estudio del clima organizacional se
encuentra enfocado a la comprension de las variables ambientales internas que
afectan el comportamiento de los individuos en la organizacion, su
aproximacion a estas variables es, fundamentalmente, a través de las

percepciones que los individuos tienen de ellas.
Las variables involucradas, en el concepto de clima laboral son:

a) Variables del ambiente fisico, tales como espacio fisico, condiciones de

ruido, calor, contaminacion, instalaciones, maquinarias, etc.

b) Variables estructurales, tales como tamafio de la organizacion, estructura

formal, estilo de direccion, etc.

c) Variables del ambiente social, tales como compafierismo, conflictos entre

personas o entre departamentos, comunicaciones, etc.

d) Variables personales, tales como aptitudes, actitudes, motivaciones,

expectativas, etc.
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e) Variables propias del comportamiento organizacional, tales como
productividad, ausentismo, rotacion, satisfaccion laboral, tensiones y stress,
etc. Como indican Rodriguez (200); Goncalvez (2012); Bustos (2012) y
Miranda (2002)

Todas estas variables configuran el clima de una organizacién, a través de la
percepcion que de ellas tienen los miembros de la misma. El concepto de clima
organizacional, en consecuencia, se refiere a las percepciones compartidas por los
miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste
se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas

regulaciones formales que afectan a dicho trabajo.

Como se puede ver, el concepto habitual de clima hace referencia a variables
situacionales, pero mediadas por las percepciones de los miembros de la
organizacion. Dada la definicién de la organizacion como un sistema autopoiético
de decisiones, los miembros de la organizacion no constituyen los elementos del
sistema organizacional, sino parte de su ambiente: su ambiente interno. El clima,
en esta perspectiva, ha de ser entendido como el conjunto de apreciaciones que
los miembros de la organizacion tienen de su experiencia en y con el sistema
organizacional. Estas apreciaciones constituyen una afirmacioén evaluativo, una

explicacion valorativa de la experiencia organizacional de los miembros del sistema.

Segun Tarazona y Alba (2002), toma el modelo de Clima Laboral u Organizacional
de Edison Trickett y Rudolph H. Moss, de las universidades de Yale y Stanford,
respectivamente, considera que éste es un concepto sistémico, en el que cada
organizacién es unica, ya que posee su propia clima, tradiciones y métodos de
accion, que en su totalidad constituyen su clima organizacional, el cual es
importante en la medida que influye en la motivacion, desempefio y satisfaccion en

el cargo.

El clima de una organizacion es uno de los aspectos mas frecuentemente aludidos
en el diagndstico organizacional. Se trata de un tema que se plantea en la década
de los sesenta, junto con el surgimiento del Desarrollo Organizacional y de la teoria
del sistema al estudio de las organizaciones. El clima organizacional, como sistema,

refleja el estilo de vida completo de una organizacion; si este clima es mejorado,
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por implicancia se da una mejoria en el desempefio de los integrantes de la
organizacion. Cuando se analiza el clima organizacional, desde una perspectiva
psicoldgica, se aprecian dos niveles: a) las caracteristicas del ambiente de trabajo,
y b) la influencia que la percepcion de este ambiente tiene sobre la conducta de sus

integrantes.

Bustos (2012) sefala que el concepto de Clima Laboral tiene importantes y diversas

caracteristicas, entre las que podemos resaltar:

« EI Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de la
Organizacion dentro del que se desempefian los miembros de ésta, estas
caracteristicas pueden ser externas o internas. Estas caracteristicas son
percibidas directa o indirectamente por los miembros que se desempefian
en ese medio ambiente, esto Ultimo determina el clima organizacional, ya
que cada miembro tiene una percepcion distinta del medio en que se

desenvuelve.

« El Clima Laboral Organizacional es un cambio temporal en las actitudes de
las personas que se pueden deber a varias razones: dias finales del cierre
anual, proceso de reduccion de personal, incremento general de los salarios,
etc. Por ejemplo cuando aumenta la motivacion se tiene un aumento en el
Clima Organizacional, puesto que hay ganas de trabajar, y cuando
disminuye la motivacion éste disminuye también, ya sea por frustracion o por
alguna razén que hizo imposible satisfacer la necesidad. Estas
caracteristicas de la organizacién son relativamente permanentes en el
tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una seccién a otra

dentro de una misma empresa.

o El Clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente

dinamico.

El clima influye en la forma como cada trabajador se siente en la institucion, por
ejemplo: si una persona percibe hostil el clima de su organizacion, tendra tendencia
a comportarse defensivamente, aunque este no necesariamente sea consciente del

papel y de la existencia de los factores que la componen. Algunos sienten la
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sensacion de bienestar, comodidad y de un ambiente gratificante emocionalmente,
otros en cambio, puede ser que se sientan mal, insatisfechos con su sueldo actual,
con su jefe o grupo, etc. y estas condiciones determinan el tipo de actitudes y
comportamientos que adoptaran. El clima organizacional es, por tanto, el conjunto
de sentimientos y actitudes que caracterizan a los trabajadores de una organizacion
en sus relaciones laborales, determina la forma como los trabajadores perciben su

trabajo, sus relaciones, su organizacion, su satisfaccion, etc.
2.2.4. Resiliencia y clima laboral

Si consideramos en términos generales que la resiliencia es como sefiala Luthar y
otros (1991): “Un proceso dinamico que tiene como resultado la adaptacién positiva
en contextos de gran adversidad” y al clima laboral segun lo considera Bustos
(2012) como las caracteristicas del medio ambiente de la empresa dentro del cual
se desempefian sus, que un clima laboral inadecuado repercutird negativamente
en el trabajador, trabajador que lo percibira como una adversidad que hay que

afrontar, adecuandose al mismo y tratando de superarlo positivamente.

En la actualidad, las personas y las empresas deben afrontar diversos cambios,
cambios permanentes en su entorno laboral, estos cambios pueden ser externos o
internos, y la resiliencia es una condicién que, estando presente, tiene la capacidad
de fortalecer la capacidad de adaptacion, preparacion y actuacion. La resiliencia
puede incidir en la percepcion que se tiene del clima organizacional, siendo muy
importante para la gerencia analizar el nivel de incidencia positivo o negativo en el
entorno laboral del personal que dirigen, lo que facilita no solo un mayor
conocimiento de este, sino que, a la vez, sirve para determinar los ajustes
necesarios en la gestion a fin de mejorar las condiciones, propiciar la productividad

y, por lo tanto, los resultados globales favorables a las organizaciones.

Para Kamm (2009) la resiliencia trata de explicar por qué algunas personas
responden mejor al estrés y la adversidad que otras. Esta teoria arguye que hay
factores internos y externos que protegen contra el estrés social o el riesgo a la
pobreza, la ansiedad o el abuso. Si un nifio o nifia cuenta con factores protectores

fuertes, podra resistir las conductas poco saludables que a menudo resultan de
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estos elementos de estrés o de riesgo. Para Castro y Margain (2003) la resiliencia
es basicamente fortaleza y contiene los siguientes componentes bésicos:

e Nuevos aprendizajes
e Sentido de pertenencia
« Transformacién de los climas comunitarios

« Capacidad de autoevaluarse

Estos componentes combinados tienen la posibilidad de ofrecer herramientas para
poder enfrentar con éxito la adversidad y lograr el empoderamiento de las
comunidades vulnerables, es decir, de aquellas que enfrentan un gradiente
importante de riesgo acumulado. Disminuir el estrés acumulado implica,
precisamente, atenuar el dolor mediante nuevos aprendizajes, que en este
contexto, se les ha llamado habilidades para la vida, recuperarse de la adversidad

y del sufrimiento y acceder a una vida significativa.

Por consiguiente, un clima laboral poco estimulante o adverso constituye una

situacion critica que obliga a la persona a movilizar sus mecanismos de resiliencia.

Actualmente, las empresas son cada vez mas conscientes que los profesionales
gque manejan elevados niveles de resiliencia son capaces de sobrellevar las
adversidades con actitudes positivas, perseverancia, tenacidad. Por esta razén,
existen cada vez mas empresas gue capacitan a sus empleados en el manejo y
perfeccionamiento de la resiliencia con el propésito de que todos se encuentren en
condiciones de superar en algin momento alguna situacion critica y que, ante esta
situacion estén en condiciones de movilizar no sélo sus competencias técnicas sino,
principalmente, las emocionales para mejorar el clima laboral y enfrentar las

diversas crisis.

En la actualidad el “cambio” es el nuevo paradigma, el cambio es parte de la vida.
Donde ocurren los cambios, surgen adversidades y, donde hay adversidades, hay
oportunidad de crecimiento organizativo. Por eso, es pertinente tener equipos
mental y emocionalmente preparados para enfrentarse a las vicisitudes que depara

el cambiante mundo en el que se vive.
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1.3. Definicién de Términos Béasicos

Resiliencia: Es la capacidad del ser humano de recuperarse de la adversidad
y, mas aun, transformar factores adversos en un elemento de estimulo y
desarrollo. Se trata de la capacidad de afrontar de modo efectivo eventos

adversos, que pueden llegar, incluso, a ser un factor de superacion.

Clima Laboral: El concepto de clima organizacional se refiere a las
percepciones compartidas por los miembros de una organizacién (directivos y
trabajadores en general) respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se
da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas
regulaciones formales que afectan a dicho trabajo.

Ecuanimidad: Considerada como la perspectiva balanceada de su propia vida
y experiencias; connota la habilidad de considerar un amplio campo de
experiencia y, no juzgar cada evento acontecido; por ende se moderan las

respuestas extremas ante la adversidad.

Perseverancia: Esta referida al acto de persistencia a pesar de la adversidad o
desaliento; la perseverancia connota un fuerte deseo de continuar luchando
para construir la vida de uno mismo, permanecer involucrado y de practicar la

autodisciplina.

Confianza En Si Mismo: Es la creencia en uno mismo y en sus propias
capacidades; también es considerada como la habilidad de depender de uno

Mismo y reconocer sus propias fuerzas y limitaciones.

Satisfaccion Personal: Esta referida al comprender que la vida tiene un

significado y evaluar las propias contribuciones.

Sentirse Bien Solo: Referida a la comprension de que la senda de vida de cada
persona es Unica mientras que se comparten algunas experiencias; quedan
otras que deben enfrentarse solo, el sentirse bien solo nos da un sentido de

libertad y un significado de ser unicos.
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Cultura Organizacional: Es el conjunto de valores, creencias y entendimientos
importantes que los integrantes de una organizacion tienen en comudn. Se
refiere a un sistema de significados compartidos por una gran parte de los

miembros de una organizacion que distinguen de una organizacion a otras.

Estructura Organizacional: Es el agrupamiento ordenado de las actividades
necesarias para lograr los objetivos institucionales planteados (vision), la
asignacion de cada grupo determinado a un administrador con autoridad para
liderarlo y supervisarlo, y el establecimiento de las medidas (sistemas y
procedimientos) necesarios para procurar una coordinacion vertical y horizontal

con los demas miembros de la estructura de la institucion.

Cultura Laboral: Son las percepciones compartidas por los trabajadores
respecto al trabajo, al ambiente fisico en que se desarrollan las actividades
laborales, las relaciones interpersonales que tienen lugar en el entorno y las
diversas regulaciones formales que afectan dicho trabajo. El clima Laboral es
la percepcidon que los trabajadores y directivos se forman de la empresa a la
que pertenecen, percepcion que incide directamente en el desempefio de la

organizacion.

Comportamiento Organizacional: Es el estudio del funcionamiento y de la
dinAmica de las organizaciones y de como los grupos y los individuos se

comportan dentro de ellas. Es una ciencia interdisciplinaria

Organizacion: Es un sistema cooperativo racional, solamente puede
alcanzar sus objetivos si las personas que la componen coordinan sus
esfuerzos con el fin de lograr algo que individualmente jamas conseguirian.
La organizacion se caracteriza por una division racional del trabajo y por una

determinada jerarquia.
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CAPITULO Il. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
2.1. Descripcion de Problema

En el contexto de la pandemia COVID — 19, ha generado en las diferentes
areas del Gobierno Regional de Loreto, situaciones criticas que representan
intensos y complejos desafios vinculados particularmente al cumplimiento de
sus tareas y funciones en un ambiente critico, caracterizado por restricciones
al transporte, la implantacion de horarios de inamovilidad, la suspension
temporal de las labores presenciales, la aplicacion de sistemas no
presenciales (procedimientos virtuales), restricciones en el monto de los
ingresos, labores adicionales orientadas a la prevencion, preparacion,
contencion y mitigacion de los efectos del virus con el consiguiente riesgo de
contagio, todo lo cual ha creado situaciones estresantes que deben se
afrontadas, provocando indirectamente la necesidad de promover la

resiliencia como mecanismo de afronte.

En la actualidad los gobiernos locales y regionales de todo el orbe,
particularmente de Latinoamérica y especificamente del Perd, desarrollan
significativos esfuerzos por frenar la expansién del virus y mitigar o atenuar
sus mortales efectos no solo fisicos sino emocionales (estrés, angustia, etc.).
Esta situaciéon —nueva e imprevista- se desenvuelve en un entorno laboral
altamente cambiante, sumamente complejo por la intervencion de
numerosos vectores y tremendamente incierto por su evolucién imprevista,
constituye uno de los desafios mas grandes que en los Ultimas décadas ha
tenido que afrontar la gestion municipal local y regional, demandando con
marcado apremio, soluciones oportunas, creativas, rapidas y lo
suficientemente flexible para adaptarse a escenarios nuevos, frente a los
cuales una buena cantidad de gobierno locales y regionales, no han
encontrado procedimientos para afrontar esta nueva situacién con la

eficiencia y eficacia requerida.

Acerca de la resiliencia, una faceta muy importante de la resiliencia es que,
como indican Garcia-Vesga, Maria Cristina y Dominguez de la Ossa, Elsy
(2013) esta puede y debe ser utilizada como mecanismo de intervencion

30



psicosocial a fin de promover en personas afectadas por déficits
situacionales procesos que estimulen en la persona el asumir y superar
riesgos y logren una mejor calidad de vida. Sin embargo, aplicar la
Resiliencia para la solucién de problemas sociales, es un proceso complejo
porque la resiliencia aborda un problema humano que sucede dentro de una
experiencia de vida dificilmente replicable, porque ocurre en un espacio y
tiempo especifico. Por lo demas, cada contexto socio cultural tiene sus
propias estrategias de abordaje de los problemas. Estas situaciones deben
ser consideradas exhaustivamente al momento de aplicar las estrategias de

intervencion.

En un contexto critico de la pandemia, que afecta a todas las organizaciones
laborales, como en el caso que atraviesa el Gobierno Regional de Loreto por
efectos del Covid 19, los estudiosos sefialan que existen al menos tres
factores que pueden servir de apoyo para promover la resiliencia,
especialmente desde las primeras etapas del desarrollo infantil y juvenil: la
atencion y el cuidado del nifio y adolescente mediante el entrenamiento pata
afrontar situaciones criticas de diversa indole que inevitablemente le
ocurriran; desarrollar expectativas de superacién de situaciones criticas vy,
tres, estimular su participacion intensa en la vida familiar, colegio y
comunidad como reportan Vanistendael (2003); Collin-Simard (1996) vy
Kotliarenco (1998). La revision sucinta de algunos programas de promocion
de la resiliencia, como los de Santacruz (1999) y Rios (2000), han permitido
observar y comprobar la existencia de elementos comunes en objetivos,

estrategias de intervencion, &mbitos de trabajo y resultados positivos.
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2.2. Formulacién del Problema

2.2.1. Probl

2.2.2. Probl

1)

2)

3)

4)

5)

ema General

¢ Existe relacion entre la resiliencia y el clima laboral en personal del

Gobierno Regional de Loreto. 20217

emas Especificos

¢ Existe relacion entre la dimension “Satisfaccion Personal” de la
Resiliencia y el Clima Laboral en personal del Gobierno Regional de

Loreto. 20217

¢ Existe relacion entre la dimension “Ecuanimidad” de |la Resiliencia
y el Clima Laboral en personal del Gobierno Regional de Loreto.

20217

¢ Existe relacion entre la dimension “Sentirse bien solo” de la
Resiliencia y el Clima Laboral en personal del Gobierno Regional de

Loreto. 20217

¢ Existe relacion entre la dimension “Confianza en si mismo” de la
Resiliencia y el Clima Laboral en personal del Gobierno Regional de

Loreto. 20217

¢ Existe relacion entre la dimensién “Perseverancia” de la Resiliencia
y el Clima Laboral en personal del Gobierno Regional de Loreto.

20217
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2.3. Objetivos

2.3.1. Objetivo General

Determinar si existe relacion entre la resiliencia y el clima laboral

en personal del Gobierno Regional de Loreto. 2021.

2.3.2. Objetivos Especificos

1)

2)

3)

4)

5)

Determinar si existe relacion entre la dimensiéon “Satisfaccion
Personal” de la Resiliencia y el Clima Laboral en personal del

Gobierno Regional de Loreto. 2021.

Determinar si existe relacibn entre la dimensién
‘Ecuanimidad” de la Resiliencia y el Clima Laboral en

personal del Gobierno Regional de Loreto. 2021.

Determinar si existe relacion entre la dimensiéon “Sentirse bien
solo” de la Resiliencia y el Clima Laboral en personal del

Gobierno Regional de Loreto. 2021.

Determinar si existe relacién entre la dimension “Confianza en
si mismo” de la Resiliencia y el Clima Laboral en personal del

Gobierno Regional de Loreto. 2021.

Determinar si existe relacibn entre la dimensién
“Perseverancia” de la Resiliencia y el Clima Laboral en

personal del Gobierno Regional de Loreto. 2021.
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2.4. Justificaciéon de la Investigacion
En lo tedrico:

La presente esta direccionada hacia los trabajadores, con el fin de medir el
clima laboral y por ende la manera en que la resiliencia contribuye con el 6ptimo
desarrollo de las actividades en la Gorel-Loreto, para asi posteriormente
conseguir informacién precisa sobre los distintos aspectos que intervienen en
el clima laboral de la institucion, para asi disefiar las estrategias adecuadas que
permitan solucionar los problemas existentes y conseguir el mejoramiento
integral del rendimiento del capital humano. Como se mencion6 anteriormente
el afronte de las situaciones criticas mediante mecanismos de resiliencia
requiere la aplicacion de procedimientos muy especificos segun el caso
concreto. El manejo adecuado de la problematica de los trabajadores afectado
en su desempefio por la pandemia, tanto en los usuarios externos que debe
atender como en su propio personal, requiere adecuar muy especificamente

los mecanismos de resiliencia para afrontar adecuadamente esta situacion.

En lo practico: Facilitara la implementacién de mejores operaciones laborales y
de relacion con el personal, y con los usuarios externos, todo lo cual redundara
en una ejecucién mas productiva de la gestién administrativo mejorando el logro

de los obijetivos institucionales del GOREL.

En lo metodolégico: Proporcionara elementos de juicio Utiles para mejorar el
desarrollo tedrico-practico de acciones destinadas a optimizar estrategias de
afronte, que permitirdn un mejor desempefio y logros mas eficientes. El disefio
correlacional nos parece el procedimiento metodolégico mas adecuado para

establecer la relacion entre resiliencia y el clima laboral en el GOREL.
Delimitacion y alcances de la investigacion

e Delimitacién espacial: La investigacion se realizara en el ambito territorial
del GOREL.

¢ Delimitacién social: La investigacién tomara como unidad de analisis a los
trabajadores del GOREL. 2021. Iquitos.
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Delimitacion temporal: La investigacion se realizara en el transcurso del afio
2021.

Delimitacion conceptual: Las teorias cientificas que van a dar solidez a las
variables son los temas referidos a Resiliencia, Clima Laboral, Estresores y

Recursos Humanos.

El estudio es viable por las consideraciones siguientes:

1)

2)

3)
4)

5)

6)

7)

8)

9)

El estudio de este problema es relevante por ser la mejora de la gestion

regional un problema significativo a nivel local.

Porque se dispone del tiempo y de los recursos humanos, materiales y

financieros para llevar adelante la investigacion.
Porque se tiene acceso a la Institucion seleccionada para el estudio.
Porque se cuenta con el consentimiento informado de los participantes.

Porque el estudio podréa replicarse en otras instituciones similares y servir

de referencia.

Porque se obtendran pautas y criterios destinados a mejorar la gestion
laboral del GOREL.

Porque no existen problemas éticos-morales para el desarrollo de la

investigacion.
Porque es factible conducir el estudio con la metodologia adecuada.

Porque el investigador estd interesado y motivado en el estudio del
problema y tiene la competencia suficiente para llevar a cabo la

investigacion.
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2.5. Hipotesis y Variables

2.5.1. Hipotesis General

Existe relacion estadisticamente significativa entre la resiliencia y el

clima laboral en personal del Gobierno Regional de Loreto. 2021.

2.5.2. Hipotesis Especificas

1)

2)

3)

4)

5)

Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension
“Satisfaccion Personal’” de la Resiliencia y el Clima Laboral en

personal del Gobierno Regional de Loreto. 2021.

Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension
“‘Ecuanimidad” de la Resiliencia y el Clima Laboral en personal del

Gobierno Regional de Loreto. 2021.

Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension
“Sentirse bien solo” de la Resiliencia y el Clima Laboral en personal

del Gobierno Regional de Loreto. 2021.

Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension
“Confianza en si mismo” de la Resiliencia y el Clima Laboral en

personal del Gobierno Regional de Loreto. 2021.

Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension
“Perseverancia” de la Resiliencia y el Clima Laboral en personal

del Gobierno Regional de Loreto. 2021.
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2.6. Variables.

3.6.1. Identificacién de las variables

Variable 1

Clima Laboral

Factores Externos

Variable 2
Resiliencia

Competencia Personal:

Aceptacion de uno mismo y de la vida:

Autorrealizaciéon
Involucramiento laboral
Supervision
Comunicacion

Condiciones laborales

Satisfaccion Personal
Ecuanimidad

Sentirse bien solo
Confianza en si mismo

Perseverancia
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2.6.2. Definicion conceptual y operacional de las variables
a) Definiciones Conceptuales

Clima Laboral: El concepto de clima organizacional se refiere a las
percepciones compartidas por los miembros de una organizacion
(directivos y trabajadores en general) respecto al trabajo, el ambiente
fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar
en torno a él y las diversas regulaciones formales que afectan a dicho

trabajo.

Resiliencia: Es la capacidad del ser humano de recuperarse de la
adversidad y, mas aun, transformar factores adversos en un elemento de
estimulo y desarrollo. Se trata de la capacidad de afrontar de modo
efectivo eventos adversos, que pueden llegar, incluso, a ser un factor de

superacion.
b) Definiciones operacionales

Clima Laboral: El constructo de Clima Laboral operacionalmente se
conceptualiza de acuerdo al instrumento elaborado por Sonia Palma
Carillo (1999) posteriormente revisado y actualizado por la misma autora
(2005).

Resiliencia: El constructo de Resiliencia operacionalmente se
conceptualiza de acuerdo al instrumento elaborado por Wagnild, G. M., y
Young, H. M. (1993) y posteriormente revisado por el mismo autor,
Wagnild, G. (2009).
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2.6.3. Operacionalizacion de las variables

Variables Definicién Conceptual Dimensiones/Indicadores Esca_quje
Medicién
Variablel | Es la capacidad del ser
Resiliencia | humano de recuperarse de | Competencia Personal .
. . , Nominal
la adversidad y, mas aun,
transformar factores | Satisfaccion Personal Escala
ad\{ersos en un elemento de Ecuanimidad Politémica
estimulo y desarrollo. Se
trata de la capacidad de | Aceptacion de uno | Tipo Likert
afrontar de modo efectivo | mismo y de la vida
eventos adversos, que
pueden llegar, incluso, a ser |-~ Sentirse bien solo
un factor de superacion. — Confianza en si
mismo
— Perseverancia
Variable2 | El concepto de clima | Factores Internos
Clima organizacional se refiere a L .
: - j Nominal
Laboral las percepciones ,IAutolrreallzqcmn
compartidas ~ por  los |~ |2¥8rl;(|:ramlento Escala
mlemt_)ros_, d_e _una Politémica
organizacion (directivos vy
trabajadores en general) Tipo Likert
respecto al trabajo, el
ambiente fisico en que éste | Factores Externos
se da, las relaciones L
interpersonales que tienen |~ Supervision
lugar en torno a él y las |~ Comunicacion
diversas regulaciones — Condiciones laborales
formales que afectan a
dicho trabajo.
Resultados de fiabilidad del cuestionario en la muestra piloto
Estadisticos de fiabilidad — CLIMA LABORAL
Alfa de Cronbach N de elementos
.920 48
Elaboracion propia
Estadisticos de fiabilidad — SATISFACCION LABORAL
Alfa de Cronbach N de elementos
.932 14

Elaboracion propia
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CAPITULO lll. ASPECTOS METODOLOGICOS

3.1. Tipo de investigacion

El tipo de investigacion ser& descriptiva — explicativa segun Sanchez Carlessi
(2005: 14-15)! ya que se describiran las variables y se explicara el nivel de
relacion entre ellas. El método de la investigacion sera el cuantitativo ya que
los cuestionarios que se aplicaran proporcionaran puntajes numericos los
cuales seran procesados estadisticamente a fin de comprobar el grado de
correlacion entre las variables consideradas. El estudio sera de corte
transversal, seguin Ander Egg (2001)?> ya que los datos de la investigacion
seran recogidos en un lugar y momento determinados. El nivel de la
investigacion sera el “correlacional” (Sanchez Carlessi: 2005)3. Cazau (2006:
21)* sefiala:

La investigacion correlacional tiene como finalidad medir el grado
de relacién que eventualmente pueda existir entre dos 0 mas
conceptos o variables, en los mismos sujetos. Mas concretamente,
busca establecer si hay o no una correlacion, de qué tipo es y cual

es su grado o intensidad (cuan correlacionadas estan).

Hernandez Sampieri (2010: 82)° sefiala que la investigacion correlacional
asocia variables mediante un patron predecible para un grupo o poblacion:
“Este tipo de estudios tiene como finalidad conocer la relacion o grado de
asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en

un contexto en particular”.

1 Sanchez Carlessi, H. (2005) Metodologias y disefios en la investigacion cientifica. Lima. HSC.

2 Ander Egg, Ez. (2004) Introduccion a las técnicas de investigacion social. Buenos Aires. Humanitas.

3 Sanchez Carlessi, H. (2005) Metodologias y disefios en la investigacion cientifica. Lima. HSC.

4 Cazau, Pablo (2006) Introduccién a la investigacion en Ciencias Sociales. Buenos Aires: Amorrortu.

5 Hernandez Sampieri, Roberto y colaboradores (2010) Metodologia de la investigacion. México. McGraw Hill.
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3.2. Disefio de Investigacion

En lo que atafie al disefio de investigacion el presente estudio sera de tipo “no
experimental” (Sanchez Carlessi: 2005)® porque no se manipulara ninguna

variable.
3.3. Poblacion y Muestra
3.3.1. Poblacion

La poblacién de la investigacion estara conformada por los trabajadores
activos de las diferentes areas del Gobierno Regional de Loreto al mes
de Mayo del 2021. Esta poblacion esta conformada por 296
trabajadores del GOREL provenientes de diferentes aéreas de la

institucion.
3.3.2. Muestra

De la poblacion antes sefialada, se tomara una parte de la misma que
sea representativa. (Representa el 95% de los casos con un margen
de error del 0.05). La muestra fue seleccionada mediante la siguiente

formula de Blalock™:

2
n= _(Z) (P.Q.N)
2 2
(E) (N-1) + (2) (P.Q)

En donde:

Z = Desviacion Estandar

E = Error de Muestreo

P = Probabilidad de ocurrencia de los casos
Q=(1-)

N = Tamano del Universo

n = Tamano del Universo

6 Sanchez Carlessi, H. (2005) Metodologias y disefios en la investigacion cientifica. Lima. HSC.
7 BLALOCK, Hubert (2002) Estadistica Social. Fondo de Cultura Econdmica. México.
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Factores considerados en la formula, para determinar el tamafo de la

muestra:

Z=1.96

E=0.05

P=0.50

Q=0.50

N =296

n = Resultado a obtener (Muestra)
Sustituyendo:

2
n= (1.96) (0.5X0.5) 200
2 2

(0.05) (296 - 1) + (1.96) (0.5X 0.5)
n=167.42
La muestra estara conformada por 167 personas.
El muestreo aplicado fue un muestreo probabilistico aleatorio.

Esta muestra estara conformada por personas provenientes de las
aéreas de Recursos Humanos, Contabilidad, Tesoreria, Patrimonio,

Logistica y Administracion.
3.3.3. Unidad de analisis

Estardn conformada por cada una de las personas adultas todas ellas
trabajando actualmente en el Gobierno Regional de Loreto. Iquitos al
mes de Mayo del 2021.

3.3.4. Criterios de Inclusion

Los criterios de inclusion seran:

e Ser persona adulta.

e Ser trabajador activo del Gobierno Regional de Loreto.

¢ Residir en la Regién Loreto el afio 2021.

e Estar de acuerdo con participar en el estudio (Consentimiento

Informado).
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3.3.5. Criterios de Exclusiéon

Los criterios de exclusidn seran:

¢ No ser persona adulta.
¢ No ser trabajador activo del Gobierno Regional de Loreto.
¢ No residir en la Region Loreto el afio 2021.

e No estar de acuerdo con participar en el estudio (Consentimiento
Informado).

3.4. Técnicas, instrumentos y procedimientos de recoleccidon de datos.
3.4.1. Técnica
La técnica que se empleara en la presente investigacion es la
“observacion por encuesta”. Segin Garcia Ferrando (1993: 142)8 la

encuesta es:

Una técnica que utiliza un conjunto de procedimientos
estandarizados de investigacibn mediante los cuales se recoge
y analiza una serie de datos de una muestra de casos
representativa de una poblacion o universo mas amplio, del que
se pretende explorar, describir, predecir y/o explicar una serie de

caracteristicas.
Complementariamente, Sierra Bravo (1994: 83)° sefiala que:

La observacién por encuesta, consiste en la obtencién de datos
de interés sociolégico mediante la interrogacion a los miembros
de la sociedad, es el procedimiento sociolégico de investigacion

mas importante y el mas empleado.
3.4.2. Instrumento

Los instrumentos que se utilizaran en la investigacion son dos cuestionarios tipo
Likert destinados a evaluar las variables consideradas en el estudio: ver anexos

05: Test de Resiliencia y la escala del Clima laboral

8 Garcia Ferrando M. La encuesta. En: Garcia M, Ibafiez J, Alvira F. El andlisis de la realidad social. Métodos
y técnicas de Investigacion. Madrid: Alianza Universidad Textos, 1993; p. 141-70.
9 Sierra Bravo R. (1994) Técnicas de Investigacion social. Madrid: Paraninfo.
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3.4.3. Procedimientos de recoleccion de datos

Se llevardn a cabo los siguientes procedimientos para la recopilacion de los

datos:

1)

2)

3)

4)
5)

6)

7

8)

Se coordinara con los responsables del Gobierno Regional de Iquitos

para el acceso y la aplicacion de los instrumentos.

Se revisaran previamente los instrumentos para establecer su

funcionalidad y legibilidad.

Se aplicara un Prueba Piloto reducida para obtener la confiabilidad de

los instrumentos.
Se aplicaran los instrumentos.
Se calificaran los cuestionarios aplicados.

Las puntuaciones obtenidas seran trasladadas al Programa

Estadistico SPSS V. 24 para los andlisis estadisticos del caso.

Se llevaran a cabo los procedimientos estadisticos del caso y se

comprobaran o no las hipotesis planteadas.

Se efectuaran los andlisis de resultados y se plantearan las
respectivas conclusiones y se formularan las recomendaciones

pertinentes.

4.5. Procesamiento de la Informacién

4.5.1 Estadistica descriptiva

La estadistica descriptiva se ocupa de la recoleccion, organizacion, tabulacion,

presentacion y reduccion de la informacion. Se estableceran las siguientes

medidas de tendencia central:

La media aritmética que es la suma de todos los datos dividida
entre el nUmero total de datos. Es el promedio del puntaje obtenido

por la muestra.
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e La mediana que es el valor que ocupa el lugar central entre todos
los valores del conjunto de datos, cuando estos estan ordenados

en forma creciente o decreciente.

e La moda que, de un conjunto de datos, es el dato que mas veces
se repite, es decir, aquel que tiene mayor frecuencia absoluta. En
caso de existir dos valores de la variable que tengan la mayor
frecuencia absoluta, habria dos modas. Si no se repite ningun valor,

no existe moda.
Se estableceran las siguientes medidas de dispersion:

e La desviacidon media, es la media aritmética de los valores absolutos

de las diferencias de cada dato respecto a la media.

e La desviacibn estandar, es un promedio de las desviaciones
individuales de cada observacion con respecto a la media de una
distribucion. Mientras mayor es la desviacion estandar, mayor es la
dispersion de la poblacion. Mientras menor sea la desviacion estandar,
los datos son mas homogéneos, es decir existe menor dispersion, el
incremento de los valores de la desviacion estandar indica una mayor

variabilidad de los datos.

e La varianza es un parametro utilizado para medir la dispersion de los
valores de una variable respecto a la media. Corresponde a la media

aritmética de los cuadrados de las desviaciones respecto a la media.

e El coeficiente de variacion, permite determinar la razon existente entre
la desviacion estandar (s) y la media. Se denota como CV. El
coeficiente de variacion permite decidir con mayor claridad sobre la

dispersion de los datos.

¢ El puntaje minimo es la menor puntuacién obtenida por la muestra en
cada una de las variables. El puntaje maximo es la mayor puntuacion

obtenida por la muestra en cada una de las variables.
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e Elrango da la idea de proximidad de los datos a la media. Se calcula
restando el dato menor al dato mayor. Este dato permite obtener una
idea de la dispersion de los datos, cuanto mayor es el rango, mas
dispersos estan los datos de un conjunto.

4 .5.2. Estadistica inferencial

La Estadistica inferencial estudia como sacar conclusiones generales
para toda la poblacién a partir del estudio de una muestra, y el grado
de fiabilidad o significacion de los resultados obtenidos. Generalmente
comprende las pruebas de estimacion, puntual o por intervalos de
confianza, y las pruebas de hipoétesis, paramétricas. Se aplicara la

estadistica univariada.
4.5.3 Nivel de significacion

El valor de "p" que indica que la asociacién es estadisticamente
significativa ha sido arbitrariamente seleccionado y por consenso se
considera en 0.05. Una seguridad del 95% lleva implicito una p < de
0.05 y una seguridad del 99% lleva implicita una p < 0.01. Cuando
rechazamos la Ho (hipétesis nula) y aceptamos la Ha (hipotesis
alternativa) como probablemente cierta afirmando que hay una
asociacién, o que hay diferencia, estamos diciendo en otras palabras
gue es muy poco probable que el azar fuese responsable de dicha
asociacion. Del mismo modo si la p>0.05 decimos que el azar no
puede ser excluido como explicacion de dicho hallazgo y no
rechazamos la Ho (hipotesis nula) que afirma que ambas variables no
estan asociadas o correlacionadas. En el caso de nuestra
investigacion el nivel de significacion asumido es el Alfa = 0.05 (95%)
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4.5.4 Andlisis de los datos

Como el nivel de la investigacion es el descriptivo y el procedimiento estadistico
asumido es el correlacional se aplicara para la contrastacion de las hipotesis el

analisis de correlacion (bivariado).

El Coeficiente de Correlacion, tal como sefialan Mason y Lind (1998)1°
expresa el grado de asociacion o afinidad entre las variables consi-
deradas. El Coeficiente de Correlacién, puede ser positivo (el
incremento en una variable implica un incremento en la otra variable,
el decremento en una variable implica el decremento de la otra
variable); negativo (el incremento en una variable implica el
decremento de la otra variable); significativo (la asociacién de las
variables tiene valor estadistico); no significativo (la asociacion de las
variables no tiene valor estadistico)". El valor del coeficiente oscila
entre 0y 1, mientras mas se acerque al 1 la relacion entre las variables

es mas intensa.

Con el propésito de determinar qué tipo de correlacién aplicar
(Correlacion Paramétrica o Correlacion No Paramétrica) se utilizara la
Prueba de Kolmogorov — Smirnov con el fin de determinar la

normalidad o no de la distribucién muestral.

La formula de la correlacién producto-momento de Pearson es:

np XY -> X3Y |
Y X ~(Ex) [n v (X ¥)

Para el ingreso de los datos se construira una matriz de datos de la

—
T

siguiente manera:

10 Mason, A y Lind, M. (1998) Estadistica para Administradores. México. McGraw Hill.
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Clima Laboral Resiliencia
(S) (S,)

O, R, R,

.0

o]

(o]

o

o

O160 RlGO/l R160/2

En donde O son las "unidades de analisis", es decir, la muestra a los que se
le aplicaran el cuestionario sobre Clima Laboral (S1) y Resiliencia (Sz). La letra

"R" se refiere a los valores obtenidos en ambas variables.

Estadistica Descriptiva

a) Férmula de la Media (Medida de Tendencia Central):
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CAPITULO IV. RESULTADOS

Informacion General

Tabla 01
Trabajadores del Gobierno Regional de Loreto. lquitos. 2021, sSegln Sexo
Sexo de los Trabajadores Frecm;enma Porc;ontaje
Femenino 121 71.2%
Masculino 49 28.8%
Total 170 100,0
Fuente: Base de datos SPSS Elaboracion: Propia

De los Trabajadores del Gobierno Regional de Loreto. lquitos. 2021 participantes

en el estudio 71.2% son mujeres y 28.8% varones.

Gréafico 01

Sexo de los Trabajadores del Gobierno Regional de Loreto. Iquitos.
2021

Femenino
71.2%

Masculino
28.8%

Fuente: Tabla 01 Elaboracion: Propia
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Edad

Tabla 02
Trabajadores del Gobierno Regional de Loreto. lquitos. 2021, segun Edad
Edad de los Trabajadores Frec1::anma Porcoe/ontaje
20 a 30 8 4.7%
31 a40 37 21.8%
41 a 50 60 35.3%
51 a60 65 38.2%
Total 170 100,0
Fuente: Base de datos SPSS Elaboracion: Propia

De los Trabajadores del Gobierno Regional de Loreto. lquitos. 2021 participantes

en el estudio: 4.7% tienen edades de 20 a 30 afios; 21.8% de 31 a 40: 35.3%

de 41 a50 afosy 38.2% de 51 a 60 afios. El promedio fue de 46,2 afios con una

desviacion de 86.2 arios

Gréfico 02
Edad delos Trabajadores del Gobierno Regional de Loreto. Iquitos.
2021
45% -
40% - 38.2%

35%
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20%

15%
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0%

20a30 31 a40 41a50 51a60

Fuente: Tabla 02 Elaboracion: Propia
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Modalidad de contrato

Tabla 03

Trabajadores del Gobierno Regional de Loreto. lquitos. 2021, Segun Modalidad

de contrato

Trabajadores segiin Modalidad de Frecuencia Porcentaje
contrato fi %
Nombrado 49 28.8%
CAS 112 65.9%
Actividad u otros 9 5.3%
Total 170 100,0

Fuente: Base de datos SPSS

Elaboracion: Propia

De los Trabajadores del Gobierno Regional de Loreto. Iquitos. 2021 participantes
en el estudio: 28.8% son Trabajadores nombrados; 65.9% son CAS y 5.3%

Actividad u otros.

Grafico 03
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Fuente: Tabla 03

Trabajadores del Gobierno Regional de Loreto. Iquitos. 2021, segln

28.8%
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Analisis Descriptivo

Tabla 04
Nivel de Resiliencia de los Trabajadores del Gobierno Regional de Loreto.
Iquitos. 2021
Nivel de Resiliencia de los Frecuencia Porcentaje
Trabajadores fi %
Mal 12 7.1%
Regular 24 14.1%
Bueno 74 43.5%
Muy Bueno 60 35.3%
Total 170 100,0
Fuente: Base de datos SPSS Elaboracion: Propia

De los Trabajadores del Gobierno Regional de Loreto. Iquitos. 2021 participantes

en el estudio: . 35.3% tienen un nivel de resiliencia muy bueno; 43.5% nivel

bueno; 14.1% nivel regular y 7.1% mal nivel de resiliencia

Gréfico 04

Nivel de Resiliencia percibido por los Trabajadores del Gobierno
Regional de Loreto. lquitos. 2021
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Clima Laboral

Tabla 05
Nivel de Clima Laboral de los Trabajadores del Gobierno Regional de Loreto.
Iquitos. 2021

Nivel de Clima Laboral de Frecuencia Porcentaje
los Trabajadores fi %
Regular 42 24.7%
Bueno 104 61.2%
Muy Bueno 24 14.1%
Total 170 100,0
Fuente: Base de datos SPSS Elaboracion: Propia

De los Trabajadores del Gobierno Regional de Loreto. Iquitos. 2021 participantes
en el estudio: 14.1% perciben el nivel del Clima Laboral como muy bueno; 61.2%
como buenoy 24.7% como regular

Grafico 05

Nivel de clima Laboral percibido por los Trabajadores del Gobierno
Regional de Loreto. Iquitos. 2021
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Anélisis Inferencial
Relacion entre la dimension “Satisfaccion Personal” de la Resiliencia y el

Clima Laboral en personal del Gobierno Regional de Loreto. 2021.

Tabla 06
Correlacion de la dimension “Satisfaccion Personal” de la Resiliencia y el Clima
Laboral

“Satisfaccion Personal” de la Resiliencia

Spearman's rho 0,267

Clima laboral p-valor 0,000 < 0.01

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la Tabla 06 se observa una correlacion positiva entre la dimension “Satisfaccion
Personal” de la Resiliencia y el Clima Laboral en personal del Gobierno Regional
de Loreto. 2021., asi mismo se evidencia relacion significativa (rho=0,267, p=0,000
<0.01, que indica que a mayor “Satisfaccion Personal” de la Resiliencia mejor clima

laboral.

Relacion entre la dimension “Ecuanimidad” de la Resiliencia y el Clima

Laboral en personal del Gobierno Regional de Loreto. 2021.

Tabla 07
Correlaciéon de la dimension “Ecuanimidad” de la Resiliencia y el Clima Laboral
“‘Ecuanimidad” de la Resiliencia

Spearman's rho 0,404™

Clima laboral p-valor 0,000 < 0.01

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la Tabla 07 se observa una correlacién positiva entre la dimension
“‘Ecuanimidad” de la Resiliencia y el Clima Laboral en personal del Gobierno
Regional de Loreto. 2021., asi mismo se evidencia relacién significativa
(rho=0,404", p= 0,000 < 0.01, que indica que a mayor “Ecuanimidad” de la

Resiliencia mejor clima laboral.
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Relacion entre la dimensiéon “Sentirse bien solo” de la Resiliencia y el Clima

Laboral en personal del Gobierno Regional de Loreto. 2021.

Tabla 08
Correlacion de la dimension “Sentirse bien solo” de la Resiliencia y el Clima Laboral
“Sentirse bien solo”

Spearman's rho 0,224" 0,003 <

Clima laboral p-valor 0.01

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la Tabla 08 se observa una correlacion positiva entre la dimension “Sentirse
bien solo” de la Resiliencia y el Clima Laboral en personal del Gobierno Regional
de Loreto. 2021., asi mismo se evidencia relacion significativa (rho=0,224", p=
0,003 < 0.01, que indica que a mayor “Sentirse bien solo” de la Resiliencia mejor

clima laboral.

Relacién entre la dimension “Confianza en si mismo” de la Resiliencia y el

Clima Laboral en personal del Gobierno Regional de Loreto. 2021.

Tabla 09
Correlaciéon de la dimension “Confianza en si mismo” de la Resiliencia y el Clima
Laboral

“Confianza en si mismo”

Spearman's rho 0,174

Clima laboral p-valor 0,023 < 0.05

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

En la Tabla 09 se observa una correlacion positiva baja entre la dimension
“Confianza en si mismo” de la Resiliencia y el Clima Laboral en personal del
Gobierno Regional de Loreto. 2021., asi mismo se evidencia relacion significativa
(rho=0,174", p= 0,023 < 0.01, que indica que a mayor “Confianza en si mismo” de

la Resiliencia, mejor clima laboral.
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Relacion entre la dimensién “Perseverancia” de la Resiliencia y el Clima

Laboral en personal del Gobierno Regional de Loreto. 2021.

Tabla 10
Correlacion de la dimension “Perseverancia” de la Resiliencia y el Clima Laboral
“‘Perseverancia”
. Spearman's rho 0,291"
Clima laboral p-valor 0,000 < 0.05

** La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

En la Tabla 10 se observa una correlacién positiva entre la dimension
“Perseverancia” de la Resiliencia y el Clima Laboral en personal del Gobierno
Regional de Loreto. 2021., asi mismo se evidencia relacién significativa
(rho=0,291™ p= 0,000 < 0.01, que indica que a mayor “Perseverancia’ de la

Resiliencia, mejor clima laboral.

Objetivo General
Relacién entre la resiliencia y el clima laboral en personal del Gobierno
Regional de Loreto. 2021.

Tabla 11
Correlacion de la resiliencia y el clima Laboral
“‘Resiliencia”
. Spearman's rho 0,279"
Clima Laboral p-valor 0,000 < 0.05

** La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

En la Tabla 11 se observa una correlacion positiva entre la dimension resiliencia
y el clima laboral en personal del Gobierno Regional de Loreto. 2021., asi mismo
se evidencia relacion significativa (rho=0,279™ p= 0,000 < 0.01, que indica que a

mayor resiliencia, mejor clima laboral.
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Hipotesis General
Existe relacién estadisticamente significativa entre la resiliencia y el

clima laboral en personal del Gobierno Regional de Loreto. 2021.

Prueba de Hipotesis
1. Elaborar la hipotesis nula (Ho) vy la Hipotesis alternativa (Hz)

Ho: No existe relacion estadisticamente significativa entre la resiliencia y el clima
laboral en personal del Gobierno Regional de Loreto. 2021.

Hi: Existe relacion estadisticamente significativa entre la resiliencia y el clima
laboral en personal del Gobierno Regional de Loreto. 2021.

2. Nivel de significancia « =0.05 0 a =5%
3. Estadistico: “p” de la prueba Chi-cuadrado y coeficiente de contingencia

Prueba Chi-cuadrado
Valor al p
Chi-cuadrado 31,560 6 0,000
Pearson
N de casos validos 170

Medidas simétricas

Valor p
Nominal por Coeficiente de
Nominal contingencia 0,396 0,000
N de casos validos 170

4. Regla de decision
Si p > 0.05 se acepta la hipétesis nula
Si p < 0.05 se rechaza la hipétesis nula 6 acepta la hip6tesis alternativa

5. Decision
Como en el paso 3, el valor de Chi-cuadrado = 31,560; p = 0,000 yp<
0,05; Coeficiente de contingencia=0,396. Por la regla de decisién: Si p < 0.05
se acepta la hipétesis alternativa.Luego

Se concluye que:

Hi: Existe correlacidon positiva baja, coef. Contingencia=0,396, entre
la resiliencia y el clima laboral en personal del Gobierno Regional de
Loreto. 2021, siendo esta altamente significativa, p= 000 de la Prueba
Chi-cuadrado, esto quiere decir que a mayor resiliencia mayor sera el
clima laboral dentro de la institucién con los trabajadores
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Hipotesis Especifica 1
Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimensién

“Satisfaccion Personal” de la Resilienciay el Clima Laboral en personal

del Gobierno Regional de Loreto. 2021.

Prueba de Hipotesis
1. Elaborar la hip6tesis nula (Ho) y la Hipétesis alternativa (Hz)

Ho: No existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension
“Satisfaccion Personal” de la resiliencia y el clima laboral en personal del
Gobierno Regional de Loreto. 2021.

Hi: Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension
“Satisfaccion Personal” de la resiliencia y el clima laboral en personal del
Gobierno Regional de Loreto. 2021.

2. Nivel de significancia ¢ =0.05 0 a =5%
3. Estadistico: “p” de la prueba Chi-cuadrado y coeficiente de contingencia
Prueba Chi-cuadrado
Valor al p
Chi-cuadrado

Pearson 22,494 6 0,001
N de casos validos 170

Medidas simétricas

Valor p
Nominal por Coeficiente de 0,342 0,001
Nominal contingencia
N de casos validos 170

4. Regla de decision

Si p > 0.05 se acepta la hipétesis nula

Si p < 0.05 se rechaza la hipétesis nula 6 acepta la hip6tesis alternativa
5. Decision

Como en el paso 3, el valor de Chi-cuadrado = 22,494; p = 0,001y p
< 0,05; Coeficiente de contingencia=0,342. Por la regla de decision:
Si p < 0.05 se acepta la hipotesis alternativa.

Se concluye que:

Hi: Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimensién

“Satisfaccion Personal’ de la resiliencia y el clima laboral en personal
del Gobierno Regional de Loreto. 2021.
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Hipotesis Especifica 2
Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension

“Ecuanimidad” de la Resiliencia y el Clima Laboral en personal del
Gobierno Regional de Loreto. 2021.

Prueba de Hipotesis
1. Elaborar la hip6tesis nula (Ho) y la Hipétesis alternativa (Hz)

Ho: No existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension
“‘Ecuanimidad” de la resiliencia y el clima laboral en personal del Gobierno
Regional de Loreto. 2021.

Hi: Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension “Ecuanimidad”
de la resiliencia y el clima laboral en personal del Gobierno Regional de
Loreto. 2021.

2. Nivel de significancia ¢ =0.05 0 a =5%
3. Estadistico: “p” de la prueba Chi-cuadrado y coeficiente de contingencia

Prueba Chi-cuadrado
Valor gl p

Chi-cuadrado 48,106 6 0,000
Pearson

N de casos validos 170

Medidas simétricas

Valor p
Nominal por Coeficiente de 0,470 0,001
Nominal contingencia
N de casos validos 170

4. Regla de decision
Si p > 0.05 se acepta la hipotesis nula

Si p < 0.05 se rechaza la hipétesis nula 6 acepta la hipotesis alternativa

5. Decisioén

Como en el paso 3, el valor de Chi-cuadrado = 48,106; p = 0,000 yp<
0,05; Coeficiente de contingencia=0,470. Por la regla de decisién: Si p < 0.05
se acepta la hipétesis alternativa.Luego

Se concluye que:

Hi: Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimensién
“Ecuanimidad de la resiliencia y el clima laboral en personal del
Gobierno Regional de Loreto. 2021.
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Hipotesis Especifica 3

Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension
“Sentirse bien solo” de la Resiliencia y el Clima Laboral en personal del
Gobierno Regional de Loreto. 2021.

Prueba de Hipotesis
1. Elaborar la hip6tesis nula (Ho) y la Hipétesis alternativa (Hz)

Ho: No existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension “Sentirse
bien solo” de la resiliencia y el clima laboral en personal del Gobierno
Regional de Loreto. 2021.

Hi: Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension “Sentirse bien
solo”de la resiliencia y el clima laboral en personal del Gobierno Regional de
Loreto. 2021.

2. Nivel de significancia ¢ =0.05 0 a =5%

3. Estadistico: “p” de la prueba Chi-cuadrado y coeficiente de contingencia

Prueba Chi-cuadrado

Valor gl p

Chi-cuadrado

Pearson 18,270 6 0,006

N de casos validos 170
Medidas simétricas

Valor p
Nominal por Coeficiente de

Nominal contingencia 0312 0,006

N de casos validos 170

4. Regla de decision

Si p > 0.05 se acepta la hipotesis nula

Si p < 0.05 se rechaza la hipétesis nula 6 acepta la hipotesis alternativa
5. Decision

Como en el paso 3, el valor de Chi-cuadrado = 18,270; p =0,006 y p < 0,05;
Coeficiente de contingencia=0,312. Por la regla de decisién: Sip < 0.05 se
acepta la hipotesis alternativa.Luego

Se concluye que:

Hi: Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension
“Sentirse bien solo” de la resiliencia y el clima laboral en personal
del Gobierno Regional de Loreto. 2021.
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Hipotesis Especifica 4

Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension
“Confianza en si mismo” de la Resilienciay el Clima Laboral en personal
del Gobierno Regional de Loreto. 2021.

Prueba de Hipotesis

1. Elaborar la hipotesis nula (Ho) vy la Hipotesis alternativa (Hz)

Ho: No existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension “Confianza
en si mismo” de la resiliencia y el clima laboral en personal del Gobierno
Regional de Loreto. 2021.

Hi: Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension “Confianza en
si mismo” de la resiliencia y el clima laboral en personal del Gobierno
Regional de Loreto. 2021.

2. Nivel de significancia « =0.05 0 a =5%

3. Estadistico: “p” de la prueba Chi-cuadrado y coeficiente de contingencia

Prueba Chi-cuadrado

Valor al p
Chi-cuadrado
Pearson 31,863 6 0,00
N de casos validos 170
Medidas simétricas
Valor p
Nominal por Coeficiente de
Nominal contingencia 0,397 0,000
N de casos validos 170

4. Regla de decision
Si p > 0.05 se acepta la hipétesis nula
Si p < 0.05 se rechaza la hipétesis nula 6 acepta la hipotesis alternativa

5. Decision
Como en el paso 3, el valor de Chi-cuadrado = 31,863; p = 0,006 y p <0,05;
Coeficiente de contingencia=0,397. Por la regla de decision: Sip < 0.05 se acepta
la hipotesis alternativa.Luego

Se concluye que:
Hi:  Existe relacidbn estadisticamente significativa entre la dimension
“Confianza en si mismo” de la resiliencia y el clima laboral en personal del
Gobierno Regional de Loreto. 2021.
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Hipotesis Especifica b

Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension
“Perseverancia” de la Resiliencia y el Clima Laboral en personal del
Gobierno Regional de Loreto. 2021.

Prueba de Hipotesis
1. Elaborar la hip6tesis nula (Ho) y la Hipétesis alternativa (Hz)

Ho: No existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension
“‘Perseverancia” de la resiliencia y el clima laboral en personal del Gobierno
Regional de Loreto. 2021.

Hi: Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension
“‘Perseverancia” de la resiliencia y el clima laboral en personal del Gobierno
Regional de Loreto. 2021.

2. Nivel de significancia ¢ =0.05 0 a =5%

3. Estadistico: “p” de la prueba Chi-cuadrado y coeficiente de contingencia

Prueba Chi-cuadrado

Valor gl p
Chi-cuadrado
Pearson 43,614 6 0,00
N de casos validos 170
Medidas simétricas
Valor p
Nominal por Coeficiente de
Nominal contingencia 0452 0,000
N de casos validos 170

4. Regla de decision
Si p > 0.05 se acepta la hipotesis nula

Si p < 0.05 se rechaza la hipétesis nula 6 acepta la hipotesis alternativa

5. Decisioén

Como en el paso 3, el valor de Chi-cuadrado = 43,614; p = 0,000 y p <0,05;
Coeficiente de contingencia=0,452. Por la regla de decision: Sip < 0.05 se acepta
la hipotesis alternativa.Luego

Se concluye que:

Hi: Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimensién “Perseverancia
de la resiliencia y el clima laboral en personal del Gobierno Regional de
Loreto. 2021.
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CAPITULO V. DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1.

DISCUSION

Actualmente en las organizaciones se habla mucho de clima laboral
encontrando, que los principales indicios vienen de los directivos,
administrativos, y de méas personal. Asi mismo se ha difundido muchos
comentarios de la palabra resiliencia y que esta tiene que ver con el mismo
ser humano, mas aun en directivos de Instituciones los cuales son un
modelo a seguir por el personal. Es por eso que el objetivo de esta
investigacion fue “determinar si existe relacion entre la resiliencia y el clima
laboral en personal del Gobierno Regional de Loreto. 2021”. En efecto, el
clima laboral entra a tallar en todas las organizaciones, pero en el presente
estudio nos enfocamos en el personal del Gobierno Regional de Loreto.
2021, puesto que mientras encontremos un clima laboral negativo, el
personal se sentira incbmodo y una mala energia en su propio lugar de
trabajo; y si, por lo contrario, si el personal tiene un buen clima laboral podra
trabajar adecuadamente y lograr los objetivos personales y laborales
trazados. Con todo lo corroborado en la investigacion, deducimos que, para
ciertos autores, el estudio del clima laboral en los trabajadores no sélo es
importante, sino también que, las percepciones varian en cada oficina de la
institucion. La variable clima laboral, tiene también relacion con otras
variables como desempefio laboral, gestion administrativa, estrés, o

satisfaccion laboral.

Obtenido los resultados, en el objetivo general se encontro,
coeficiente de correlacion rho de Spearman's = 0,279, que indica que existe
correlacion positiva baja, entre la resiliencia y el clima laboral en personal del
Gobierno Regional de Loreto. 2021, siendo esta altamente significativa, p-
valor = 0,000; esto indica que a mayor resiliencia mayor sera el clima laboral
dentro de la institucion con los trabajadores, que seguin Masten et al. Citado
por Sanchez, 2015,que indican "Teniendo una buena resiliencia el ser

humano puede mejorar muchos aspectos de su vida, incluyendo salir de
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situaciones desfavorables, frustrantes y hostiles, la cual es aplicada en todos
los ambitos de la vida tanto personal, social, familiar y laboral”.

En cuanto, al objetivo especifico 01 se observa una correlacion
positiva baja entre la dimension “Satisfaccion Personal”’ de la Resiliencia y el
Clima Laboral en personal del Gobierno Regional de Loreto. 2021., asi
mismo se evidencia relacion significativa (rho=0,404", p= 0,000 < 0.01, que

indica que a mayor “Ecuanimidad” de la Resiliencia mayor clima laboral.

En el objetivo especifico 02 se observa una correlacion positiva baja
entre la dimension “Ecuanimidad” de la Resiliencia y el Clima Laboral en
personal del Gobierno Regional de Loreto. 2021., asi mismo se evidencia
relacion significativa (rho=0,404", p= 0,000 < 0.01, que indica que a mayor

“Ecuanimidad” de la Resiliencia mayor clima laboral.

En el objetivo especifico 03 se observa una correlacion positiva baja
entre la dimension “Sentirse bien solo” de la Resiliencia y el Clima Laboral
en personal del Gobierno Regional de Loreto. 2021., asi mismo se evidencia
relacion significativa (rho=0,224", p= 0,003 < 0.01, que indica que a mayor

“Sentirse bien solo” de la Resiliencia mayor clima laboral.

En el objetivo especifico 04 se observa una correlacion positiva muy
baja entre la dimension “Confianza en si mismo” de la Resiliencia y el Clima
Laboral en personal del Gobierno Regional de Loreto. 2021., asi mismo se
evidencia relacion significativa (rho=0,174", p= 0,023 < 0.01, que indica que

a mayor “Confianza en si mismo” de la Resiliencia, mayor clima laboral

En el objetivo especifico 05 se observa una correlacion positiva baja
entre la dimension “Perseverancia” de la Resiliencia y el Clima Laboral en
personal del Gobierno Regional de Loreto. 2021., asi mismo se evidencia
relacién significativa (rho=0,291™ p= 0,000 < 0.01, que indica que a mayor

“Perseverancia” de la Resiliencia, mayor clima laboral

Manifestando que el personal se muestra identificadas con la
Institucién donde laboran, con sus actividades y con los demas trabajadores

generando amistad, compafierismo y apoyo, incluyendo que tienen claro los
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valores, normas, mision, vision y su cultura de la institucion donde laboran.
Sabiendo que la resiliencia en esa dimension es responsabilidad de los
colaboradores con la Institucion. Al respecto Medico, 2014, indica que, del
mismo modo la compatibilidad del trabajador, la pertenencia, la cohesion
entre el personal, es el nivel de intervencion que existe en las acciones
realizadas en la organizacion por el trabajo realizado. Por ello, Ortiz, 2017,
encontré mediante su investigacion que cuando el personal percibe un clima
laboral favorable, su desempefio también es alto y por ende se identifican
mas con la institucion donde laboran. Esto se relaciona con la Teoria de
resiliencia propuesta por Wolin y Wolin (como se cité en Vargas y Montalvo,
2017, ya que mencionan que cuando uno se conoce, mas logra identificarse
en el lugar que labora. Ademas, el conocimiento de uno mismo, que nace a
partir de la apreciacion de los pensamientos, emociones, actos, experiencias
vividas y limitaciones; se da con el objetivo de alcanzar una mejor colacion

de contextos dificiles.

Por otro lado, de los resultados encontrados en los objetivos
especificos podemos decir que cada persona procede de diferentes lugares,
costumbres y experiencias aprendidas, al llegar a su zona de trabajo
involucra socializar como equipo con otras personas gue tienen una meta en
comun. Esta meta es lograr los aprendizajes y bienestar de toda la
comunidad institucional. Por ello, las relaciones interpersonales que forman
ahi, se relacionan con la capacidad de gestionar y solucionar problemas de
forma inmediata y eficiente ya que trabajan como una unidad, llevando de la
mano a la resiliencia para lograr buenas relaciones interpersonales, al
respecto Medico, 2015, indica que las relaciones interpersonales en una
institucion forman parte de la comunicacion entre los recursos humanos, los
valores e ideas donde prevengan equitativamente, la cooperacién y ayuda
mutua que se ofrezcan y la confianza entre el personal. Esto se relaciona
con la Teoria de resiliencia de Wolin y Wolin, citado en Vargas y Montalvo,
2017, ya que una de las caracteristicas de la persona resiliente es lograr
instaurar limites fisicos y emocionales entre uno mismo y personas cercanas
0 que laboren con nosotros, todo ello sin caer en el retraimiento. Este espacio

o limite se considera como sano para lograr un mejor autoconocimiento,
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prosigue gue es la capacidad para generar relaciones positivas, cordiales y
de respeto entre las personas con quienes se convive, son aquellas

habilidades sociales que generan bienestar y redes de apoyo.

Medico, J. 2014, indica que la dinamica institucional se considera
fragmento de la distribucion del trabajo, y con ello la regla de la entidad
como el monitoreo y supervision hacia los trabajadores para cotejar la
calidad de su trabajo, compromiso y autonomia en cuanto a la entrega de
un trabajo bien hecho, y el estimulo por el trabajo ejecutado. Asimismo,
Tinco (2016) en su investigacion afirma que cuando no existe una buena
gestiébn administrativa tampoco existira un buen clima laboral. A pesar que,
segun Munist y Suéarez citado por Velezmoro, 2018, afirman que la
resiliencia es un estado humano en el que los individuos ostentan su
capacidad para resistir y destacar circunstancias enemigas y desfavorables,
incluso puede manipular dichas situaciones para ejecutar cosas
asombrosas, en otras palabras, es un transcurso dindmico que finiquita en

una adecuada armonia, tolerancia, toma de decisiones y creatividad.

Finalmente, de acuerdo a los antecedentes que se muestran en esta
investigacion se tiene a Jiménez, 2018 encontré que 62.4% de la muestra
se ubicaban en niveles alto y medio de resiliencia, siendo el factor
‘ecuanimidad” el que presentaba el nivel mas alto. Por género, las mujeres
presentaban mayores niveles de resiliencia con relacion a los hombres
quienes destacaron en el factor “perseverancia”. La edad no genera
mayores diferencias en resiliencia. Los estudios de Saavedra y Villalta
(2008), indican que los niveles de resiliencia no estan relacionados
directamente a los tramos de edad y sélo aprecia una diferencia significativa
entre 19 y 24 afos que reportan puntajes mas altos en resiliencia y los
adultos entre 46 y 55 afios de edad los més bajos.

Parada, concluye que se requiere mejorar radicalmente sus niveles
de clima laboral, especialmente en sus colaboradoras mujeres y en el area
administrativa y las dimensiones de clima laboral mas débiles son la
motivacion, la identidad, calidez y estructura. En cuanto a Engagement o

niveles de entusiasmo, los trabajadores presentan en promedio niveles
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bastante altos en los tres aspectos: vigor, dedicacion y absorcion, pero
podria mejorarse en los trabajadores jévenes o0 que recién comienzan sus

funciones en la empresa”.

Mogollén, 2018, comprobd asociacion negativa estadisticamente
significativa entre el nivel de estrés y la capacidad de resiliencia en la
poblacion participante en este estudio.

Izquierdo, 2021 en sus resultados encontré que no existe asociacion

entre la resiliencia y la carga de trabajo.

Tello, 2019 encontré que el clima laboral se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral (r = 0.716) que es una
correlacion alta y muy significativa (p = 0.001< 0.01). Se concluy6 que a

mayor clima laboral mayor satisfaccion laboral.

Cabrera, 2018 comprobd asociacion elevada y significativa entre el

clima laboral y la satisfaccion laboral”.

Huayta et al. 2017) al analizar el clima laboral y su relacion con el
desempeiio del personal de la empresa Ingenieros Civiles y Contratistas
Generales S.A. en Lima; comprobé que entre ambas variables existia

relacion.”

Es importante reconocer que cuanta mas libertad, incentivos y
confianza para lograr que los colaboradores realicen sus actividades por si
mismos sin supervision, tanto mejor sera el clima laboral, la tranquilidad y
adaptaciéon que tengan los colaboradores para lograr las metas propuestas,
Chiavenato, 2014.
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5.2.

CONCLUSIONES

35.3% de los trabajadores tienen un nivel de resiliencia muy bueno; 43.5%

nivel bueno; 14.1% nivel regular y 7.1% mal nivel de resiliencia

14.1% de los trabajadores perciben el nivel del Clima Laboral como muy

bueno; 61.2% como buenoy 24.7% como regular

Existe relacion positiva entre la resiliencia y el clima laboral en personal del
Gobierno Regional de Loreto. 2021, es decir, que a mejor clima laboral habra

mayor resiliencia en los trabajadores.

Existe relacion positiva entre la dimension “Satisfacciéon Personal” de la
resiliencia y el clima laboral en personal del Gobierno Regional de Loreto.
2021., es decir, que a mejor clima laboral habra mayor “Satisfaccion

Personal” en los trabajadores.

Existe relacidon positiva entre la dimension “Ecuanimidad” de la resiliencia y
el clima laboral en personal del Gobierno Regional de Loreto. 2021., es decir,

gue a mejor clima laboral habra mayor “Ecuanimidad” en los trabajadores

Existe relacion positiva entre la dimension “Sentirse bien solo” de la
resiliencia y el clima laboral en personal del Gobierno Regional de Loreto.
2021., es decir, que a mejor clima laboral habra mayor “Sentirse bien solo”

en los trabajadores

Existe relacion positiva entre la dimension “Perseverancia” de la resiliencia
y el clima laboral en personal del Gobierno Regional de Loreto. 2021., es
decir, que a mejor clima laboral habra mayor “Perseverancia” en los

trabajadores

Se encuentra que la pandemia del Covid — 19, ha traido repercusiones a
nivel socioemocional de las personas, esto acompafado del impacto en
clima laboral, debido a los cambios en las estructuras organizacionales,

modalidades de trabajo y la constante exposicion al duelo. Pese a ello, el
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personal administrativo del Gobierno Regional de Loreto durante el afio
2021, ha demostrado tener buen nivel de resiliencia; y en relacion a ello

perciben un buen clima laboral.
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5.3. RECOMENDACIONES

Impulsar la mejora de condiciones laborales de los colaboradores del
Gobierno Regional de Loreto. A nivel directivo, se debe respaldar la ejecucion de
investigaciones en las distintas areas administrativas con orientacion al recurso

humano, disposicion de los contextos de trabajo y politicas productivas.

Promover la contribucion activa de los trabajadores en cursos, talleres y
programas de intervencion, con el objetivo de suscitar herramientas resilientes y
mejorar el clima laboral, y que asi puedan desenvolver y potenciar sus habilidades,

aptitudes y habilidades en el trabajo.

Fomentar métodos de reconocimientos como mensajes de parabién por los
logros alcanzados, muro de méritos por areas; asimismo, cursos de capacitacion
para perfeccionar su desempefio, liderazgo entre grupos, lo cual proporcionara una

situacion mas agradable al personal para trabajar.

Implementar la técnica para manejar conflictos que nos permitan tener un
buen clima laboral. Realizar alianzas estratégicas con las instituciones de salud
mMas cercanas a la institucién para que puedan brindar una intervencién oportuna

en talleres, orientacion y terapia psicolégica a todo el personal.

Realizar estudios de investigacion comparativos entre unidades o areas

administrativas del Gobierno Regional de Loreto.

Desarrollar estrategias de mejora continua empresarial, basados en bien
estar integral del colaborador, esto con el fin de reducir los impactos y
consecuencias de sucesos como: pandemias, desastres naturales o accidentes no

provocados.
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ANEXO 01. MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Laresilienciay su relacidon con el clima laboral en trabajadores del Gobierno Regional de Loreto. lquitos. 2021.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
Problema General Objetivo General Hipotesis General Variable 1 | Factores Autorrealizacion El método utilizado sera: hipotético-deductivo.
Internos Involucramiento La unidad de observacion sera el trabajador
Existe relacion entre la | Determinarsiexiste relacion | Existe relacion estadisticamente laboral del GOREL. El criterio de inclusion sera ser
resiliencia y el clima laboral en entre la resiliencia y el clima | significativa entre la resiliencia y trabajador activo de la mencionada institucion.
ersonal del Gobiemno Regional laboral en personal del | el clima laboral en personal del El criterio de exclusion sera no ser trabajador
P o 9 Gobierno  Regional  de | Gobierno Regional de Loreto. | Clima activo de la mencionada institucion.
de Loreto. 20217 Loreto. 2021. 2021. Laboral El tipo de investigacion sera descriptiva —
. explicativa. El enfoque de la investigacion sera
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipétesis Especificas Supervision cuantitativo los cuales seran procesados
Factores Comunicacion estadisticamente ~ para  comprobar  la
(Existe relacion entre la | Determinarsiexiste relacion | Existe relacion estadisticamente Externos Condiciones correlacion entre las variables consideradas.
dimensién “Satisfaccion | entre la dimensién | significativa entre la dimension laborales El estudio sera de corte transversal seran
Personal” de la Resiliencia y el | Satisfaccion Personal’ de | "Satisfaccion Personal” de la recogidos en un lugar y momento
Clima Laboral en personal del la Resiliencia y el Clima | Resiliencia y el Clima Laboral en determinados. _ o ’
Gobiemo Regional de Loreto Laboral en personal del | personal del Gobierno Regional El' nivel de la investigacion sera el
o 9 | Gobierno  Regional de | de Loreto. 2021. “correlacional, y cuyo disefio es tipo “no
2021- ., Loreto. 2021. Existe relacion estadisticamente experimental” porque no se manipulard
¢Existe ) relacion entre la | Determinar si existe relacion | significativa entre la dimension ninguna variable.
dimension “Ecuanimidad” de la | entre  la  dimension | “Ecuanimidad” de la Resiliencia y La poblacion de la investigacion estuvo
Resiliencia y el Clima Laboral en | “Ecuanimidad” de la | el Clima Laboral en personal del conformada por la totalidad de trabajadores de
personal del Gobierno Regional | Resiliencia y el Clima | Gobiemo Regional de Loreto. la GOREL. 296 personas
de Loreto. 2021? Laboral en personal del | 2021. La muestra sera de 116 personas
¢Existe relacion entre la Gobierno  Regional ~ de | Existe relacion estadisticamente seleccionadas por muestreo aleatorio simple.
dimensién “Sentirse bien solo” | Loreto. 2021. . significativa entre la dimension La técnica en la investigacion es la
de la Resiliencia v el Clima Determinar si existe relacion | “Sentirse  bien solo” de la | Variable 2 “observacion por encuesta”. Los instrumentos
y entre la dimension “Sentirse | Resiliencia y el Clima Laboral en que se utilizaran en la investigacion son dos
Laboral en personal del | hign solo” de la Resilienciay | personal del Gobierno Regional | Resiliencia | Competencia — Satisfaccion cuestionarios  tipo  Likert  elaborados
Gobierno Regional de Loreto. | ¢  Clima Laboral en | de Loreto. 2021. Personal Personal expresamente para evaluar las variables
20217 personal del  Gobiemno | Existe relacion estadisticamente — Ecuanimidad | consideradas en el estudio. Ambos
(Existe relacion entre la | Regional de Loreto. 2021. significativa entre la dimension cuestionarios antes de ser aplicados
dimension  “Confianza en si | Determinarsiexiste relacion | “Confianza en si mismo” de la definitivamente fueron sometidos a estudios de

mismo” de la Resiliencia y el
Clima Laboral en personal del
Gobierno Regional de Loreto.
20217

;Existe relacion entre la
dimension “Perseverancia” de la
Resiliencia y el Clima Laboral en
personal del Gobierno Regional
de Loreto. 20217

entre la dimension
“Confianza en si mismo” de
la Resiliencia y el Clima
Laboral en personal del
Gobierno  Regional  de
Loreto. 2021.

Determinar si existe relacion
entre la dimension
“Perseverancia” de la
Resiliencia y el Clima
Laboral en personal del
Gobierno  Regional  de
Loreto. 2021.

Resiliencia y el Clima Laboral en
personal del Gobierno Regional
de Loreto. 2021.

Existe relacion estadisticamente
significativa entre la dimension
“Perseverancia” de la Resiliencia
y el Clima Laboral en personal del
Gobierno Regional de Loreto.
2021.

Aceptacion de
uno mismo y de
la vida

— Sentirse bien
solo

— Confianza en
si mismo

— Perseverancia

validez aplicando el criterio de expertos y a
estudios de confiablidad utilizando la Prueba
Alpha de Cronbach. Como el nivel de la
investigacion es el correlacional se aplicara
para la contrastacion de las hipotesis el
analisis de correlacién. producto-momento de
Pearson.

Las hipotesis se consideraran comprobadas si
las correlaciones obtenidas son positiva y
significativas a un nivel de p: 0.05.
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ANEXO 02

CARTA DE PRESENTACION AL GOBIERNO REGIONAL DE LORETO PARA LA
APLICACION DEL ESTUDIO DE INVESTIGACION
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ANEXO 03

CARTA DE AUTORIZACION DEL ESTUDIO DE INVESTIGACION DEL GOBIERNO
REGIONAL DE LORETO PARA LA APLICACION DEL ESTUDIO DE INVESTIGACION
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ANEXO 04
FORMATO DE

CONSENTIMIENTO INFORMADO DE PARTICIPACION EN ESTUDIO DE
INVESTIGACION

Sr. Investigador:
Lugar: lquitos, 2021.

]

Descripcion de la investigacion

Se le invita a participar en un estudio de investigacion académica referente
a LA RESILIENCIA Y SU RELACION CON EL CLIMA LABORAL EN
PERSONAL DEL GOBIERNO REGIONAL DE LORETO. IQUITOS. 2021.
Consideramos que su participacion sera de invalorable ayuda para lograr los
propositos de nuestra investigacion. A su vez, se le hara entrega de una
copia firmada por el responsable de la investigacién, la misma que
contendra.

1) Justificacién del estudio:

2) Obijetivo del estudio:

3) Su decisidon de participar en el estudio descrito es completamente
voluntaria. Si no desea participar puede retirarse en el momento que
desee.

4) Se precisa que su participacion no generara gasto alguno, antes, durante
ni después del estudio. No recibira pago alguno por su participacion.
Toda la informacion obtenida en el presente estudio sera mantenida en
forma totalmente confidencial.

Carta de Consentimiento Informado.

o TR , identificado con DNI
................................ , he leido y comprendido la informacion expuesta,
he sido informado y entiendo que los datos obtenidos en la investigacion
seran usados exclusivamente con fines cientificos. Por lo expuesto,
convengo en participar de la presente investigacién. Recibiré una copia
firmada y fechada de este consentimiento. en la Ciudad
de lquitos.
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ANEXO 05
INSTRUMENTOS PSICOLOGICO

a) ESCALA DE RESILIENCIA

Ficha técnica:

Autor: Wagnild y Young

Adaptacion: Gomez Chacaltana (2019)11 para poblacion de Lima.
Objetivo: Evaluar los niveles de resiliencia del encuestado:

Areas: La Escala de Resiliencia de Wagnild & Young considera las

siguientes areas:

e Ecuanimidad: Considerada como la perspectiva balanceada de su propia vida
y experiencias; connota la habilidad de considerar un amplio campo de
experiencia y, no juzgar cada evento acontecido; por ende se moderan las
respuestas extremas ante la adversidad.

e Perseverancia: Esta referida al acto de persistencia a pesar de la adversidad
o desaliento; la perseverancia connota un fuerte deseo de continuar luchando
para construir la vida de uno mismo, permanecer involucrado y de practicar la

autodisciplina.

e Confianza en si mismo: Es la creencia en uno mismo y en sus propias
capacidades; también es considerada como la habilidad de depender de uno

Mismo y reconocer sus propias fuerzas y limitaciones.

e Satisfaccion personal: Esta referida al comprender que la vida tiene un

significado y evaluar las propias contribuciones.

e Sentirse bien solo: Referida a la comprension de que la senda de vida de cada
persona es Unica mientras que se comparten algunas experiencias; quedan
otras que deben enfrentarse solo, el sentirse bien solo nos da un sentido de
libertad y un significado de ser unicos.

1) Presentacion: Cuestionario tipo Likert de 25 items con siete
alternativas de respuesta cada uno.
2) Administracion: Individual y/o grupal.

3) Edad: A partir de los 16 afios.
4) Tiempo: Su aplicacion demanda entre 5 — 10 minutos.

11 Gémez Chacaltana, Mario Alejandro (2019) Estandarizacion de la Escala de Resiliencia de Wagnild & Young
en universitarios de Lima Metropolitana. Lima. URP.
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5) Correccion y Puntuacion: De acuerdo al manual.

6) Validez: Tiene validez para la poblacién de Lima segun el estudio de
Gbémez Chacaltana (2019)*.

7) Confiabilidad: Tiene confiabilidad para la poblacién de Lima segun el
estudio de Gémez Chacaltana (2019)*3.

8) Interpretacion: De acuerdo al manual.

Los items por cada factor de la Escala de Resiliencia son:

Factor ltems
Satisfaccion personal 16, 21, 22,25
Ecuanimidad 7,8,11,12

Sentirse bien solo 5,3,19

Confianza en si mismo 6,9, 10, 13, 17, 18, 24
Perseverancia 1, 2,4, 14, 15, 20, 23

Calificacion e interpretacion de la Escala: Los 25 items puntuados en
una escala formato tipo likert de 7 puntos donde, 1, es maximo
desacuerdo; 7, significa maximo acuerdo. Los participantes indicaran el
grado de conformidad con el item; y a todos los que son calificados
positivamente de entre 25 a 175 puntos indicadores de mayor Resiliencia.
La calificacion final de la variable se realiza de acuerdo a las siguientes

categorias:

Resiliencia Alta: 125 a 175 puntos.
Resiliencia media: 75 a 124 puntos
Resiliencia baja: 25 a 74 puntos

Confiabilidad: En el presente estudio se utilizara la version validada,
confiabilizada y estandarizada en el Per( por Gémez Chacaltana (2019)%.
La prueba piloto tuvo una confiabilidad calculada por el método de
consistencia interna con el cociente alfa de Cronbach de 0.89. Los estudios
nombrados por Wagnild y Young dieron confiabilidades de 0.85 en una
muestra de cuidadores de enfermos, 086 y 0.85 en dos muestras de
estudiantes femeninas graduadas, 0.90 en madres primerizas post parto,

0.87 en enfermos de cancer y 0.76 en residentes de alojamientos publicos.

12 Gomez Chacaltana, Mario Alejandro (2019) Estandarizacion de la Escala de Resiliencia de Wagnild & Young en
universitarios de Lima Metropolitana. Lima. URP.
13 Gémez Chacaltana, Mario Alejandro (2019) Estandarizacion de la Escala de Resiliencia de Wagnild & Young en
universitarios de Lima Metropolitana. Lima. URP.
14 Goémez Chacaltana, Mario Alejandro (2019) Estandarizacion de la Escala de Resiliencia de Wagnild & Young en
universitarios de Lima Metropolitana. Lima. URP.
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1. Escala de Resiliencia de Wagnild & Young

Fecha de evaluacion: Edad: Género:M( )F( ) | Labora actualmente: SI () No ()

Lugar de Nacimiento: Cambio de Domicilio: SI( )NO ( ) Lugar actual de procedencia:

Tiempo en el actual domicilio:

Vive con: Padres () independiente ( )

Familiares ( ) Otro () Especificar: No( )

Numero de Hermanos: Si ( ) Especificar:

‘ Nivel socio economico: Alto () Medio alto () Medio (') Medio bajo () Bajo ()

Instrucciones:

Por medio de este cuestionario, se busca conocer su forma y frecuencia de actuar ante determinadas

circunstancias, las cuales seran plasmadas en 25 frases.

Se le solicita que conteste a cada una de las siguientes preguntas marcando con un aspa (X) en la casilla que
mejor represente su proceder en cada oracién, vale resaltar que no existe respuesta buena ni mala,

agradeceremos solucione de manera sincera y rapida el cuestionario.
Espere las indicaciones para comenzar la evaluacion.

Totalmente en En Parcialmente en Indiferente Parcialmente De Totalmente
Desacuerdo | Desacuerdo Desacuerdo De Acuerdo Acuerdo | De Acuerdo
1 2 3 4 5 6 7
iTEM Puntaje
1. Cuando planifico algo lo realizo
2. Soy capaz resolver mis problemas.
3. Soy capaz de hacer las cosas por mi mismo sin depender de los demas.
4. Para mi es importante mantenerme interesado(a) en algo.
5. Sidebo hacerlo, puedo estar solo(a).
6. Estoy orgulloso(a) de haber podido alcanzar metas en mi vida.
7. Generalmente me tomo las cosas con calma.
8. me siento bien conmigo mismo(a).
9. Siento que puedo manejar varias cosas al mismo tiempo.
10. Soy decidido(a).
11. Soy amigo(a) de mi mismo.
12. Rara vez me pregunto sobre la finalidad de las cosas.
13. Considero cada situacion de manera detallada.
14. Puedo superar las dificultades porque anteriormente he experimentado situaciones similares.
15.  Soy autodisciplinado(a).
16. Por lo general encuentro de que reirme.
17. La confianza en mi mismo(a) me permite atravesar momentos dificiles.
18. 18. En una emergencia soy alguien en quien pueden confiar.
19. Usualmente puedo ver una situacién desde varios puntos de vista.
20. A veces me obligo a hacer cosas me gusten o no.
21. Mivida tiene sentido.
22. No me aflijo ante situaciones sobre las que no tengo control.
23. Cuando estoy en una situacion dificil, generalmente encuentro una salida.
24. Tengo suficiente energia para lo que debo hacer.
25. Acepto que hay personas a las que no les agrado.
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b) ENCUESTA DE CLIMA LABORAL

Ficha Técnica

Nombre del instrumento:  Escala del Clima Laboral (CLSPC)

Autora: Sonia Palma Carillo

Afio de Publicacion: 1999

Pais de procedencia: Peru

Administracion: Individual o Colectiva / Formato fisico o

computarizado

Duracion de la prueba: 30 minutos en formato fisico; 15 minutos en
formato computarizado

Objetivos del instrumento  Evaluar el Clima Laboral

Factores que evalla:

Autorrealizacién: La apreciacion que el colaborador tiene en relacion a
las posibilidades del entorno de la organizacion. Esta bajo evaluacion si es
gue la organizacion favorece el desarrollo tanto profesional como personal,
contingente a la tarea y con proyeccién a futuro.

items: 1, 6, 11, 16, 21, 26, 31, 36, 41, 46
Involucramiento laboral: Identificacibn y compromiso con los valores y el

desarrollo de la organizacion. items: 2, 7, 12, 17, 22, 27, 32, 37, 42, 47

Supervision: Las apreciaciones de funcionalidad y significado que
asignan los supervisores cuando controlan las actividades de sus
subordinados. Considera también la relacion de apoyo, guia que recién los

colaboradores para realizar las tareas y funciones. items:
3, 8, 13, 18, 23, 28, 33, 38, 43, 48

Comunicacion: Percepcién en cuanto al nivel de fluidez, celeridad,
claridad, coherencia y precision de la informacion concierne al

funcionamiento interno de la organizacion. Ademas, evalla las
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implicaciones que se dan en el proceso de atencion a clientes o usuarios

de la organizacion.
items: 4, 9, 14, 19, 24, 29, 34, 39, 44, 49

Condiciones laborales: Se refiere al reconocimiento que los
colaboradores tienen en la organizacion. En otras palabras, si los
colaboradores aceptan o0 no que la organizacion brinda los elementos (ya
sean materiales, econémicos, psicosociales) requeridos para cumplir las

tareas y funciones encargadas.

items: 5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40, 45, 50

Calificacion:
Ninguno o Nunca: 1 Punto
Poco: 2 Puntos
Regular o Algo: 3 Puntos
Mucho: 4 Puntos
Todo o Siempre: 5 Puntos

La puntuacion total se calcula mediante la suma de las
puntuaciones de las respuestas a cada item. Por lo tanto, el
puntaje se encuentra entre 50 y 250. En cuanto al criterio para
evaluar los puntajes totales, una mayor puntuacion da como
resultado un clima organizacional favorable y puntuaciones

bajas indican un clima organizacional desfavorable.
Nivel de aplicacién: Trabajadores con dependencia laboral

Validez y confiabilidad: La autora reporta los siguientes niveles de
Confiabilidad y Validez para la poblacion de
Lima Metropolitana:
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Confiabilidad de 0.97 en el Alfa de Cronbach y 0.90 (Split Half de
Guttman), lo cual indica una alta consistencia

interna de los datos y confiabilidad.

Se encontr6 una alta concordancia en los jueces al calificar la validez de

la prueba (mas del 95%).

Cabrera Salas (2018)° nuevamente encontro altos niveles de confiabilidad

(0-92) y de validez por criterio de jueces.
Normas o Baremos: Baremos percentiles Factores | al IV

Muy favorable: 42-50

Favorable: 34-41
Medio: 26-33
Desfavorable: 18-25

Muy desfavorable: 10-17

Puntaje Total

Muy favorable: 210-250

Favorable: 170-209
Medio: 130-169
Desfavorable: 90-129

Muy desfavorable: 50-89

15 Cabrera Salas, Albert Leonardo (2018) Clima organizacional y satisfaccion laboral en
colaboradores de una institucidon publica peruana. Estudio de caso. Lima. Universidad ESAN.
Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas.
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2. ENCUESTA DE CLIMA LABORAL (Palma, 1999 - 2005)

Estimado Colaborador:

A continuacién encontrara frases sobre aspectos relacionados a las caracteristicas del ambiente de
trabajo donde usted labora. Lea cuidadosamente cada una de ellas y marque con un aspa (X) la
que mejor describa su contexto

Tome en consideracion la siguiente gradiente:

A. Totalmente de acuerdo

B. De acuerdo

C. En parte de acuerdo, en parte en desacuerdo
D. en desacuerdo

E. Totalmente en desacuerdo

ITEMS A B CD

1. Existen oportunidades de procesar en la organizaciéon

2. Se siente comprometido con el éxito de la organizacion

3. El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se
presentan

4. Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el
trabajo

Los comparieros de trabajo cooperan entre si

El jefe se interesa por el éxito de sus empleados

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo

En la organizacion se mejoran continuamente los métodos de trabajo

©|® N o

En mi oficina la informacién fluye adecuadamente

10.Los objetivos de trabajo son retadores

11.Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo

12.Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la
organizacion

13.La evaluacién que se hace del trabajo ayuda a mejorar la tarea

14.En los grupos de trabajo existe una relacién armoniosa

15.Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en areas
de su responsabilidad

16.Se valora los altos niveles de desempefio

17.Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion

18. Se recibe preparacion necesaria para realzar el trabajo

19. Existen suficientes canales de comunicacion

20.El grupo con el que trabaja funciona como un equipo bien integrado

21.Los jefes de areas expresan reconocimientos por los logros

22.En la oficina se hacen mejor las cosas cada dia
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23.Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas

24.Es posible la interaccién con personas de mayor jerarquia

25.Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se
puede

26.Las actividades en las que se trabaja permiten el desarrollo del
personal

27.Cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite el desarrollo del
personal

28.Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las
actividades

29.En la organizacion se afrontan y superan los obstéaculos

30. Existe una buena administracion de los recursos

31.Los jefes promueven la capacitacion que se necesita

32.Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante

33.Existen normas y procedimientos como guias de trabajo

34.La organizacion fomenta y promueve la comunicacion

35.La remuneracién es atractiva en comparacion con la de otras
organizaciones

36.La organizacion promueve el desarrollo del personal

37.Los productos y/o servicios de la institucion son motivo de orgullo del
personal

38.Los objetivos del trabajo estan claramente definidos

39.El supervisor escucha los planteamiento que se le hacen

40.Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la institucion

41.Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras

42.Hay clara definicion de vision, mision y valores en la organizacion

43.El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos

44.Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas

45.Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo

46.Se reconoce los logros en el trabajo

47.La universidad es una buena opcién para alcanzar calidad de vida
laboral

48.EXxiste un trato justo en la organizacion

49.Se conocen los avances en otras areas de la organizacion

50.La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y logros
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