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Resumen

El estudio tuvo como objetivo determinar la relacion entre resiliencia
organizacional y liderazgo transformacional en el personal de salud asistencial y
administrativo del distrito de Moquegua, 2022. Se realiz6 en una muestra de 176
trabajadores. Tuvo un disefio no experimental, de corte transversal y alcance
correlacional. Se utiliz6 los instrumentos de recoleccion de datos la Escala de
Resiliencia Organizacional de Stephenson et. al. adaptada a la poblacién peruana
por Rado (2021) y la Escala de Liderazgo Transformacional de Rafferty y Griffin
adaptada al contexto peruano por Saman (2016). En los resultados se encontré
gue existe una relacion directa signficativa entre la resiliencia organizacional y
liderazgo transformacional en el personal de salud asistencial y administrativo en
el distrito de Moquegua. Se encontrd un nivel regular de resiliencia organizacional

y un nivel muy alto de liderazgo transformacional.

Palabras clave: Resiliencia organizacional, liderazgo transformacional, capacidad

de adaptacion
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Abstract

The objective of this study was to determine the relationship between
organizational resilience and transformational leadership in health care and
administrative personnel in the district of Moquegua, 2022. It was carried out on a
sample of 176 workers. It had a non-experimental, cross-sectional design and
correlational scope. The data collection instruments were used: the Organizational
Resilience Scale of Stephenson et. to the. adapted to the Peruvian population by
Rado and the Rafferty and Griffin Transformational Leadership Scale adapted to
the Peruvian context by Saman. As a result, it was obtained that there is a
significant  direct relationship  between organizational resilience and
transformational leadership in health care and administrative personnel in the
district of Moquegua. A regular level of organizational resilience and a very high

level of transformational leadership were found.

Keywords: Organizational resilience, transformational leadership, adaptability
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INTRODUCCION

El concepto de resiliencia ha trascendido a lo largo de los afios siendo
relacionado a los acontecimientos traumaticos de diversas épocas. Sin
embargo surge un nuevo concepto en la actualidad llamado resiliencia
organizacional que brinda a las organizaciones adaptabilidad a los

cambios.

Debido a la pandemia por COVID-19 que se esta enfrentando dado
gue muchos trabajadores se vieron afectados en aspectos como: despidos,

falta de dinero, muerte de un familiar e incluso el contagio de ellos mismos.

Para Kark et. al (2020) es fundamental que las organizaciones
lleguen a ser fuertes y resilientes para que logren atender a las personas

gue estan sujetas a ellas para proporcionar productos, servicios y soporte.

Quimi (2020) refiere que la resiliencia constituye un factor protector
del bienestar mental en las organizaciones, sobretodo en el personal de
salud, dada las condiciones criticas del trabajo que enfrentan, gran parte
del personal tuvo una adecuada asimilacion de las circunstancias y no
permitia que las emociones invadan y dejaran de lado sus objetivos de

trabajo.

Rangachari y Woods (2020) identificaron el requerimiento de que las
diversas empresas acentuen la resiliencia organizacional y aseguraren la
comodidad de la organizacion al acoger practicas de participacion virtual.
Sin embargo, durante esta crisis, varias organizaciones no consideraron la
importancia de este concepto, por lo cual muchas terminaron improvisando
(Iturriaga, 2020).

La resiliencia organizacional mantiene piezas claves para que las
organizaciones no solo se adapten a las necesidades, sino que también
mantengan su desarrollo mediante procesos internos y crecimiento post-

traumatico (Salanova, 2020).

Los autores mencionados describen a la resiliencia organizacional

como un concepto fundamental en estos tiempos y que las organizaciones



deben tener en cuenta, debido a que una organizacion resiliente asegura el

bienestar de sus trabajadores y su permanencia en el tiempo.

Para poder hacer frente a la crisis sanitaria que se encuentra en la
actualidad, diversas organizaciones necesitan un lider el cual desarrolle

una gestién adecuada para el manejo de crisis.

Para que los trabajadores no se retiren de las compafiias es
necesario la existencia de un lider que sea transformacional, debido a que
disminuye la probabilidad de abandono de los colaboradores (Mafias et. al.,
2019)

Para Vite (2020) las empresas necesitan lideres resistentes ante
situaciones de incertidumbre, para aminorar el efecto de la pandemia y
permitir que la organizacion sea mas fuerte. No obstante, para que un lider
desarrolle una buena administracion, se necesita que muestre un grupo de

cualidades personales, tales como, la resiliencia

A nivel mundial, segun PwC Research (2021), el 20% de las
organizaciones del mundo indicaron que la crisis ha tenido un impacto
positivo en general debido a que implementaron medidas las cuales ayudd
a ser organizaciones pioneras en resiliencia. En Estados Unidos se realizo
una encuesta en la cual el 43% de los encuestados cree que su
organizacion mantiene una estrategia para hacer frente a una crisis como

la pandemia (James, 2020).

La encuesta de Tendencia Globales de Capital Humano (Deloitte
Insights, 2019) calificaron el liderazgo como una alta prioridad para sus
organizaciones el 80% de los encuestados, no obstante el 41% estima que
Su organizacion esta pronta o bastante pronta para llevar a cabo con sus

requerimientos respecto al liderazgo.

A nivel de Latinoamerica, segun el Reporte Global de Resiliencia el
36% de organizaciones encuestadas se vieron favorecidas por la
pandemia, al permitirles preparar sus tacticas de resiliencia, mientras que
el 49% reporté que ha sido afectada de manera negativa (Control Risks,

2020, como se cité en Salas, 2020).



De acuerdo al andlisis de las actividades de las organizaciones
durante la pandemia por COVID-19, realizado por la Organizacion
Internacional del Trabajo (2021) muestra que el 92% de los empleados
esperan que los lideres deben emprender planes para hacer frente a los
grandes retos del momento. Por otra parte, en los Ultimos afios las diversas
organizaciones que asumieron un papel en el desarrollo de diversos paises
entre ellos Ecuador, reconocieron las virtudes del liderazgo, identificando
las habilidades y conductas de las personas. Este andlisis establece una
necesidad debido a los constantes desafios que atravesamos (Jaramillo y
Fierro, 2016).

A nivel nacional, nuestro Gobierno impuso la medida de aislamiento
social obligatorio para preveer el contagio del COVID-19 en la poblacion, lo
cual diversas empresas pusieron a prueba la resiliencia en sus
organizaciones. Las medidas que optaron, entre ellas fueron: home office,
horarios escalonados y el aceleramiento de canales digitales, todo esto con

el fin de preservar la empresa (Conexion Esan, 2020).

No obstante, existe una problematica en funcion al lider, debido a
gue los puestos que pueden desempefiar como: gerentes, jefes, personal
de confianza, no lo ocupan personas con destrezas y competencias
adecuadas; en su mayoria estos puestos son ocupados a favor de diversas
personas que no presentan ninguna de las cualidades requeridas y esto

ocasiona que las organizaciones se perjudiquen (Quispe, 2021)

A nivel local, no se ha encontrado estudios sobre resiliencia
organizacional y el liderazgo transformacional, lo cual es una problematica
dado que a las circunstancias que se vive, estos conceptos podrian servir

de apoyo para mantener a flote las organizaciones.

Por este motivo el presente estudio expone como problematica lo
siguiente: ¢COmo se relaciona la resiliencia organizacional y el liderazgo
transformacional en el personal de salud asistencial y administrativo del
distrito de Moquegua, 20227?.



Desde el punto tedrico, el presente estudio contribuye a brindar mas
informacion que permita conocer a profundidad las variables y como se
relaciona en el personal de centros hospitalarios y establecimientos de
salud, debido a que carecen los estudios sobre estas variables y su

relacion entre si.

Se justifica en el &mbito metodoldgico dado que la aplicaciéon de los
instrumentos de evaluacion para la resiliencia organizacional y liderazgo
transformacional aporta al conocimiento del comportamiento de dichas

variables en la situacion que se atraviesa.

En el ambito practico se justifica debido a que los resultados
obtenidos del estudio contribuyen a las organizaciones para que puedan
crear e implementar nuevas estrategias de liderazgo transformacional y la

creacion de planes para reforzar la resiliencia organizacional

En el ambito social, la investigacion beneficiara al personal
administrativo del Hospital Regional, Hospital Base Il y al personal que

presta servicios asistenciales en centros de salud del distrito de Moquegua.

El objetivo principal del estudio es: Determinar la relacion entre
resiliencia organizacional y liderazgo transformacional en el personal de
salud asistencial y administrativo del distrito de Moquegua, 2022. Por otro
lado, como objetivos especificos son: Describir el nivel de resiliencia
organizacional y liderazgo transformacional en el personal de salud
asistencial y administrativo del distrito de Moquegua, 2022; Determinar la
relacion entre capacidad de adaptacién y liderazgo transformacional en el
personal de salud asistencial y administrativo del distrito de Moquegua,
2022; y determinar la relacibn entre planificacion y liderazgo
transformacional en el personal de salud asistencial y administrativo del

distrito de Moquegua, 2022.

La hipétesis general se formulé a través de la siguiente afirmacion:
Hay una relacion directa significativa entre resiliencia organizacional y
liderazgo transformacional en el personal de salud asistencial y

administrativo del distrito de Moquegua, 2022. Como hipoétesis especificas:



Hay una relacién directa significativa entre capacidad de adaptacion y
liderazgo transformacional en el personal de salud asistencial y
administrativo del distrito de Moquegua, 2022 y hay una relaciéon directa
significativa entre planificacion y liderazgo transformacional en el personal

de salud asistencial y administrativo del distrito de Moquegua, 2022

MARCO TEORICO

Como antecedentes nacionales, la investigacion de Pérez (2021) mantuvo
como fin identificar la relacion que hay entre resiliencia organizacional y
engagement. Su muestra estuvo constituida por 46 empleados del Banco
de Crédito del Peru sucursal Tarapoto. Como instrumentos utilizo el
cuestionario ROR de McManus y el cuestionario UWES. Como resultados
presenta una relacion significativa entre la resiliencia organizacional y el
engagement, asimismo, presenta un nivel bajo de resiliencia organizacional

el 65% de la muestra y el 54% muestra un nivel bajo de engagement.

Chacdén (2016) mantuvo como fin conocer la correlacion entre
liderazgo transformacional y satisfaccion laboral, mediante el cual se
desarroll6 en 65 subordinados. Como instrumento utilizo la Escala de
Liderazgo Transformacional de Bass y Avolio y la Escala de Satisfaccion
Laboral de Yamamoto. En consecuencia se muestra un vinculo significativo
entre las variables estudiadas. El liderazgo transformacional reporto

puntajes favorables, y la satisfaccion laboral posee un puntaje elevado.

Flores (2018) su investigacion tuvo como finalidad especificar la
influencia del liderazgo en la resiliencia, para lo cual su muestra se
compuso6 por 376 estudiantes de la Universidad Nacional del Altiplano.
Para recolectar los datos utilizo la escala de Likert que estuvo constituida
por 25 afirmaciones. Concluyendo asi que hay una correlacion positiva
media y la variable liderazgo mantiene una ligera influencia sobre la

resiliencia. El grado de resiliencia es el término medio.

Zuiiiga (2017) tuvo la finalidad de identificar la relacién entre

liderazgo transformacional y resiliencia, para lo cual se desarroll6 en 162



empleados de la universidad. Utiliz6 los instrumentos de Escala de
Resiliencia de Wagnild y Young y la Escala de Liderazgo Transformacional.
Como hallazgo identificé una correlacién directa y significativa entre las
variables. El liderazgo transformacional mantiene un nivel promedio a muy
alto con el 53% de su muestra, por otra parte, el 50% de la muestra

alcanza el nivel promedio de resiliencia.

Rado (2021) en su investigacion sostuvo como motivo precisar la
correlacion entre resiliencia organizacional y autoeficacia de liderazgo, lo
cual se le realiz6 a 33 colaboradores del centro de salud de Independencia,
aplico los cuestionarios para evaluar la resiliencia organizacional y la
autoeficacia de liderazgo. Como resultados concluyé que las variables
presentan una relacion significativa, directa y alta. La variable resiliencia
organizacional se encuentra en un nivel regular con el 57.6% de su
muestra, y la variable autoeficacia de liderazgo se encuentra en un nivel

medio también con el 57.6% de la muestra.

Araujo (2019) tuvo como finalidad conocer la relacién entre
resiliencia y liderazgo transformacional en 74 docentes de una universidad
publica. Para recolectar datos aplicO los cuestionarios de resiliencia de
Wagnild y Young y de liderazgo transformacional de Rafferty y Griffin.
Concluyé que las variables se relacionan de manera directa y
significativamente, la resiliencia se encuentra en el nivel alto y el liderazgo

transformacional en un nivel medio.

Garcia (2019) mantuvo como fin analizar el nivel de liderazgo
transformacional en 31 colaboradores de una unidad de Infanteria del
Ejército peruano. Para recolectar datos utilizé la Escala de Liderazgo
Transformacional de Rafferty y Griffin. Concluyendo que la variable se

encuentra en un nivel muy alto.

Como antecedentes internacionales, la investigacion de Barbosa (2016)
mantuvo como finalidad identificar la relacién entre liderazgo sobre el nivel
de resiliencia tomando en cuenta sus caracteristicas sociodemograficas.
Por lo cual, utilizé el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo, la Escala de

Resiliencia de Heilemann, planteada por Wagnild y Young y el cuestionario



de datos sociodemograficos a 680 empleados. Como resultado obtuvo que
las variables mencionadas no tienen una relacion de forma significativa
entre si. La variable liderazgo mantiene un nivel promedio, asimismo la

variable resiliencia se ubica en un nivel alto.

Echerri et. al. (2019) sostuvo como motivo identificar la influencia del
liderazgo transformacional sobre el estrés laboral. La muestra se compuso
por 276 docentes, a los cuales se administré el Multifactor Leadership
Questionnaire y el Cuestionario sobre Estrés Laboral de la OIT-OMS.
Como resultados la presencia de estrés laboral mantiene una presencia
alta. Se muestra como hallazgo una correlacién negativa significativa entre

las variables mencionadas.

Diaz et. al. (2019) sostuvo como fin reconocer la relacion entre
liderazgo transformacional y responsabilidad social. Su muestra estuvo
conformada por 450 mujeres cafeteras. Los autores aplicaron el Multifactor
Leadership Questionnaire 5X version corta para cuantificar la variable de
liderazgo transformacional y para cuantificar la responsabilidad social, los
autores elaboraron un instrumento. Como hallazgo se identific6 una

relacion significatica y positiva entre las variables mencionadas.

Coca (2017) mantuvo como designio reconocer la relacion entre
liderazgo transformacional y rasgos de liderazgo, realiz6 a 167 empleados
una encuesta. Mediante varios analisis la autora concluyé que hay una
relacion significativa entre rasgos de liderazgo y liderazgo

transformacional”

Cabrejos y Suarez (2019) su investigacidon sostuvo como fin
identificar la relacién entre liderazgo transformacional y productividad. La
muestra estuvo conformada por 50 docentes. Utilizaron el instrumento del
cuestionario. Como resultados muestran que el 54% de la muestra refiere
un elevado nivel de liderazgo transformacional, ademas el 60% presenté
un Alto nivel de productividad. Concluyendo que hay una relacion

signficativa entre las variables mencionadas.



La resiliencia es la capacidad que permite hacer frente a las
demandas generadas por eventos traumaticos mediante el empleo de
estrategias de recupeacion y de respuesta (Tierney, 2003, como se citd en
Lynn, 2017). Por otra parte, la resiliencia organizacional refiere a la
exploracion de oportunidades en medio de una crisis, con la finalidad de
sobresalir en mejores condiciones y con mayor resistencia antes los

hechos criticos que pueden ocurrir en cualquier momento (Medina, 2012).

Es la competencia que mantiene una organizacién de acoplarse a

sucesos de crisis 0 estados de estrés laboral (Sampedro, 2009).

Wildavsky (1988), la define como la competencia activa de
adaptabilidad de una organizacion que se mantiene en crecimiento y se

extiende con el paso del tiempo.

Es la consecuencia de procesos que apoyan a las organizaciones a
gue sus recursos se mantengan de forma flexible, sostenible en el tiempo y
para hacer frente a lo inesperado esquivando las tendencias menos

adaptativas (Meneghel, et. al., 2013).

No se trata solamente de conseguir la capacidad y supervivencia de
la organizacion, también trata de resguardar el capital social e intelectual.
Esto permitira el éxito y la adaptacion a nuevas realidades en la
organizacion (Lampel et. al.,, 2014). Para Pacheco et. al (2020), la
resiliencia organizacional es un elemento clave en las empresas, ya que su
fin es intervenir la mejora de la calidad de vida, garantizando que los

recursos de la organizacion se adapten a la demanda de clientes.

Mallak (1998) propusé algunos aspectos que poseen las
organizaciones que son resiliente: (1) brindar un sentido positivo a las
experiencias; (2) realizar procedimientos de adaptacion desde una
perspectiva positiva; (3) contar con los recursos externos adecuados y
necesarios; (4) extender los canales y limites habituales mediante el
abastecimiento de habilidades para la toma de decisiones; (5) vencer las
adversidades con recursos que se dispone; (6) aumentar instrumentos que

prioricen la permisividad a las situaciones de incertidumbre; y (7) fomentar



y facilitar el funcionamiento normal de los equipos mediante un sistema de

roles

Mc Manus (2007 citado en Stephenson, 2010) plantea las
dimensiones de la resiliencia organizacional tomando en cuenta la

capacidad de adaptacion y planificacién

Para Samba et. al. (2017) la capacidad de adaptacién es una
competencia que tiene las diversas organizaciones para evolucionar o
superar los obstaculos antes que se vuelvan criticos. Tiene como
indicadores la capacidad para superar barreras, el fomento proactivo de
relaciones respetuosas, vision estratégica, el conocimiento de las
referencias entre diversas empresas que brinden una mayor cantidad de
informacion para la toma de decisiones en crisis. Las estructuras de
liderazgo que ayudaran a equilibrar las exigencias de las partes internas y
externas para proporcionar una buena gestion en tiempos de crisis. La
innovacion y creatividad estan en constante crecimiento y esto ayuda al
desempeiio en tiempos de crisis. Toma de decisiones descentralizada
donde los colaboradores tienen autoridad para realizar acuerdos cuando se

requiere una mayor autoridad (Stephenson et. al., 2010)

Como segunda dimension, la planificacion implica la gestion
proactiva, identificacion y la cura de debilidades que si no se toman en
consideracion, correria peligro la supervivencia de la empresa. Involucra
como indicadores las estrategias de planificacion, participacion en diversos
ejercicios en simulaciones disefiadas para ensayar planes que se
realizardn en alguna emergencia, participacion de los colaboradores,
actitud proactiva, recursos de recuperacion y capacidad de los recursos

externos (Stephenson et al., 2010)

Algunos autores mencionan que el liderazgo transformacional se
basa en la aptitud que tiene un lider para orientar y motivar al trabajador,

orientdndose en su desarrollo personal (Martinez et al., 2016).

El liderazgo transformacional es un estilo por el cual los lideres

brindan la motivacion e inspiracibn a sus colaboradores para ser



innovadores frente a los cambios que fortaleceran y moldearan el futuro de
la organizacion. Esta disefiado para brindar mas espacio a la creatividad y
a la busqueda de nuevas soluciones a problemas (Maraboto, 2021).

Para Gorgue y Gélvez (2017), el lider transformacional plantea un
estilo directivo aplicado a transformar el entorno, a través de acciones para
motivar a sus seguidores. Bass (1990) en su modelo de liderazgo
conforman tres grandes estilos: laissez-faire; liderazgo transaccional y
liderazgo transformacional. El estilo laissez-faire trata de que el lider deja
actuar a sus seguidores con absoluta libertad sin ningln tipo de
intervencién. El segundo estilo estd compuesto de dos factores: la
direccion por excepcion y direccion por contingencia. La direccién por
excepcion sefiala comportamientos de solo intervenir cuando no se
satisfacen los patrones establecidos. El otro factor es la direccion por
contingencia, cuyo comportamiento es establecer retribuciones a cambio
de algun esfuerzo realizado. Por utlimo, el liderazgo transformacional y
estd conformado por cuatro factores: “influencia idealizada”, “motivacion

inspiracional”, “estimulacién intelectual” y “consideracién individualizada”.

Rafferty y Griffin (2004) se apoyaron en la investigacion de Bass,
Avolio y House (1998) para considerar las dimensiones del liderazgo
transformacional. La primera dimension llamada visién se identifica como
una dimension importante abarcada al constructo de carisma, lo cual se
transforma en la manifestacion de una representacion sublimada del futuro
gue mantiene la organizacion en base a sus valores. Como segunda
dimension, la comunicacion inspirada es la manifestacion de mensajes
positivos y animadores y las aclaraciones que conforman la base para la
motivacion y la confianza en la organizacion. A la tercera dimension se le
llamé estimulacion intelectual, esta tiende a mejorar la atraccion de los
trabajadores, la concientizacion de dificultades y la mejora de la habilidad
de razonar en nuevas alternativas de solucion ante las dificultades que
acarrea una empresa. La cuarta dimension llamada liderazgo de apoyo
refiere la manera de expresar la inquietud por los colaboradores

considerando las necesidades personales de cada uno de ellos. Por ultimo,
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el reconocimiento personal refiere al suministro de recompensas como el

elogio para lograr los objetivos planteados, asi como el reconocimiento de

los esfuerzos de los colaboradores.

METODOLOGIA

3.1.

3.2.

Tipo y disefio de investigacion
Fue tipo aplicado, en vista de que a través del conocimiento
cientifico esta dirigido a identificar los recursos por los cuales se
puede satisfacer una necesidad reconocida y especifica (Renacyt,
2019)

Es de disefio no experimental dado que la investigacion se
efectué sin dirigir de forma deliberada las variables, es tipo
transversal puesto que la informacion se recolectd en un solo
momento, en un tiempo Unico, ademas tiene un alcance
correlacional, debido a que se cuantificd las variables y la relacion
gue mantienen en cifras estadisticas (Hernandez-Sampieri y
Mendoza, 2018).

Variables y operacionalizaciéon
Como primera variable, su definicion conceptual, Wildavsky (1988),
precisa la resiliencia organizacional como la competencia activa de
adaptabilidad de una organizacion que se mantiene en crecimiento y

se extiende con el paso del tiempo.

Esta variable operacionalmente se midié por medio de la
Escala de Resiliencia Organizacional que estd compuesta por las
dimensiones de la capacidad de adaptacion y la planificacion (Rado,
2021). Tiene un total de 25 items y se encuentra dentro de la escala

de medicion de tipo ordinal.

Como segunda variable, el liderazgo transformacional es un
estilo por el cual los lideres brindan la motivacion e inspiracion a sus

colaboradores para ser innovadores frente a los cambios que
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3.3.

fortaleceran y moldearan el futuro de la organizacion. (Maraboto,
2021).

Esta variable operacionalmente se cuantific6 mediante la
Escala de Liderazgo Transformacional de Rafferty y Griffin (2004)
adaptado a la poblacion peruana por Saman (2016). Sus
dimensiones son: visibn, comunicacién inspirada, estimulacion
intelectual, liderazgo de apoyo y reconocimiento personal. Tiene un
total de 15 items y se encuentra dentro de la escala de medicion de

tipo ordinal.

Poblacidén, muestray muestreo
La poblacion es el sector de los casos que coinciden con las
determinadas distinciones (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).
Para el estudio la poblacién se constituyé por 176 trabajadores
de salud asistenciales y administrativos del distrito de Moquegua, los

cuales estan distribuidos de la siguiente manera:

Tabla 1

Distribucion de la muestra de estudio

N° de
Personal .
trabajadores
Administrativos 80
Asistenciales 96

Los criterios de inclusién son: el personal que desee participar
en el estudio, personal que se encuentra activamente trabajando en
el Hospital Regional, el Hospital Base Il y establecimientos de salud.

Como criterio de exclusién son: el personal asistencial y
administrativo que esté de vacaciones o licencia, personal que no

desee colaborar con la encuesta y el personal asistencial y
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3.4.

administrativo que disponga de una discapacidad que lo inhabilite a
participar de esta investigacion.

La muestra es una seccion poblacional en la cual se recogi6 los
datos y que tienen que ser representativos a esta (Hernandez-
Sampieri y Mendoza, 2018).

Para la investigacion, la muestra fue tipo censal esto quiere
decir que debido al tamafio de la poblacion, se tomé en su totalidad

para la muestra.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Como técnica se utilizé la encuesta porque recolectd datos para
obtener informacion del grupo de estudio y permitié conseguir el
objetivo de la investigacion (Arias 2020). Como instrumento se utilizo
el cuestionario, este reside en una agrupacion de interrogantes de
acuerdo a una o mas variables a medir (Bourke et al., 2016, como se

Citd en Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).

Fichatécnicadel instrumento 1
Denominacion: Escala de Resiliencia Organizacional

Autores: Amy Stephenson, Erica Seville, John Vargo, Derek Roger
Aino: 2010
Origen: Auckland, Nueva Zelanda

Adaptacion: Evelyn Rado Huarcaya, 2020, adaptacion en la

poblacién peruana.

Forma de Aplicacion: Individual o grupal
Rango de Edad: Adultos

Tiempo de Aplicacién: 30 minutos

Estructura: Esta conformado por 25 items, de los cuales se
distribuyeron en las dimensiones de: la capacidad de adaptacién y la

planificacién.
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Escala para la medicion: Se midio bajo la escala de Likert bajo cinco
categorias. Los resultados se miden por niveles: 0-48 muy bajo, 49-
56 bajo, 57-72 promedio, 73-80 bueno, 81-100 muy bueno.

Propiedades psicométricas

Instrumento original

Segun Stephenson et. al (2010), el intrumento original cuenta con
una validez de contenido, y su confiabilidad se consiguié mediante el
uso del coeficiente de Alfa de Cronbach, el cual es de 0.95.

Adaptacién del instrumento

La validez se trabajo bajo el juicio de expertos, cuyo resultado fue
viable y su confiabilidad se consiguié se consiguié mediante el uso
del coeficiente de Alfa de Cronbach, el cual es de 0.881 (Rado,
2021).

Del estudio

De acuerdo a los resultados de validez se aplicé las pruebas de
Kaiser-Meyer-Olkin y de Barlett para luego ejecutar el analisis
factorial, el cual arroja un resultado 0,934 tomando como referencia
gue el valor oscila entre 0,5y 1, es decir que los items son validos.
Su confiabilidad se consiguié mediante el uso del coeficiente de Alfa
de Cronbach, el cual es de 0,960 y el coeficiente de Omega, el cual
es 0,961.

Fichatécnica del instrumento 2

Denominacién: Escala de Liderazgo Transformacional
Autores: Alannah E. Rafferty y Mark A. Griffin

Afo: 2004

Origen: Brisbane, Australia

Adaptacion: Jean Pierre Saman Alfaro, 2016 fue adaptado a la

poblacién peruana.
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Forma de Aplicacion: Individual o grupal
Rango de Edad: Adultos

Tiempo de Aplicacion: No cuenta con limite de tiempo, pero que no
exceda de 30 minutos.

Estructura: Esta conformado por 15 items los cuales distribuyen en
las siguientes dimensiones: visidn, comunicacion inspirada,
estimulacion intelectual, liderazgo de apoyo y reconocimiento
personal.

Escala para la medicién: Se midié mediante la escala de Likert con
cinco niveles, en la cual 1 es “raras veces’, y 5 es “muy
frecuentemente”. Cuando hay mayor puntuacion, habra un mayor
nivel de la variable y cuando hay menor puntuacion, menor sera el

nivel de liderazgo transformacional.

Propiedades psicométricas

Instrumento Original

El instrumento cuenta con todas sus dimensiones claramente
validados, y su confiabilidad se consiguid mediante el uso del
coeficiente de Alfa de Cronbach, el cual es de 0.89 (Rafferty y Griffin,
2004).

Adaptacién del Instrumento

Su adaptacién a la poblacion peruana cuenta con validez de
contenido de 0.05 segun la prueba de Bimonial y su confiabilidad se
consiguié mediante el uso del coeficiente de Alfa de Cronbach, el
cual es de 0.782 (Saman, 2016).

Del estudio

De acuerdo a la validez se aplicé las pruebas de Kaiser-Meyer-Olkin
y de Barlett para luego ejecutar el andlisis factorial, el cual arroja un
resultado de 0,871 tomando como referencia que el valor oscila

entre 0,5 y 1, esto quiere decir que los items son validos. Su
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3.5.

3.6.

confiabilidad se consiguié mediante el uso del coeficiente de Alfa de
Cronbach, el cual es de 0,905 y el coeficiente de Omega, el cual es
0,896.

Procedimientos

En primer lugar, se selecciond los instrumentos, considerando
puntuaciones adecuadas de validez y confiabilidad. Posteriormente,
se obtuvo el permiso del uso de los instrumentos a los autores
respectivos.

En segundo lugar, se elaboré un consentimiento informado
para los trabajadores que participen en el estudio.

En tercer lugar, se solicit a la universidad una carta de
presentacion para poder asistir y se realizo la recoleccion de datos
de manera presencial asistiendo a los centros hospitalarios y
establecimientos de salud.

Finalmente al terminar la recoleccion de datos, se elaboré una

matriz de datos para llevar a cabo el analisis estadistico.

Método de anélisis de datos

Una vez realizada la base de datos se utilizé un paquete estadistico
para el analisis descriptivo y correlacion de los datos. Se empleo la
estadistica descriptiva para realizar el analisis de frecuencia y
analisis porcentual, asi como para obtener las descripcion de las
variables. Posteriormente para conocer la distribucion de los datos
se empled la prueba de normalidad de Shapiro Wilk obteniéndose
gue los datos no se ajustan a una distribucién normal, por lo tanto se
utilizé una prueba no paramétrica.

Luego se utilizé la estadistica inferencial para el andlisis
correlacional a través del estadistico Rho de Spearman.

Finalmente, se empled tablas para presentar el estudio de los datos.
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3.7.

Aspectos éticos

El estudio consideré el Cédigo de Etica de Investigacion de la
Universidad César Vallejo (2020), especialmente el articulo 2, refiere
el respeto a la autoria, el articulo 4, refiere la investigacion con seres
humanos, también el articulo 7 el cual se refiere a la publicacién de
la investigacion, el articulo 8, la responsabilidad del investigador, el
articulo 9 la politica anti plagio, el articulo 10 sobre los derechos de
autor y el articulo 11 que refiere al autor principal y personal
investigador.

Asi también se tomd en cuenta el Cddigo nacional de
integracion cientifica (Concytec, 2019), referido a la integridad
cientifica, el estudio estuvo basado en la honestidad intelectual,
objetividad e imparcialidad, veracidad y transparencia. A su vez
consider6 el derecho de autoria y publicacion de los resultados de

este estudio.

Asimismo, se consideré el Cadigo de Etica y Deontologia del
Colegio de Psicologos del Peru (2017), el cual indica en su
normativa que regula los estudios en personas, y contdé con el
consentimiento informado que se brindé a los participantes que

deseaban participar.

Del ambito internacional se consideré los principios basicos de
ética en investigacion contenidos en el Acuerdo de Helsinky (2017).
El grupo de estudio se benefici6 de los conocimientos de la
investigacion, al igual que la investigacion se apoy6 en el
entendimiento de la bibliografia y otras fuentes de informacion. La
investigacion brindé toda cautela para resguardar la reserva de los
datos personales. La participacion de personas fue voluntaria al igual
gue se le brindé un consentimiento informado. Cada participante
recibié informacién acerca del estudio y mantuvo el derecho de
participar o no en el estudio.

Finalmente se revisé el estdndar APA Ultima edicion para

respetar el derecho de autoria y las referencias de autores.
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RESULTADOS

A continuacién se presentaran los resultados que se obtuvieron con

respecto a lo planteado:

Tabla 2

Distribucion del personal administrativo

) ) Total de
Centros Hospitalarios .
trabajadores
Hospital Regional 40
Hospital Base Il 40

En la tabla 2 se observa que en el Hospital Regional se trabajé con 40

trabajadores administrativos, al igual que en el Hospital Base II.

Tabla 3

Distribucion del personal asistencial

Establecimientos de salud Total de
trabajadores
C.S. Mariscal Nieto 24
C.S. San Francisco 19
C.S. Mercado Central 20
P.S. 28 de Julio 18
P.S. El Siglo 15

En la tabla 3 se distribuye el personal asistencial, en el cual en el C.S

Mariscal Nieto se trabajé con 24 trabajadores asistenciales, en el C.S San
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Francisco con 19 trabajadores, en el C.S Mercado Central se trabaj6 con
20 trabajadores, en la P.S 28 de Julio con 18 trabajadores, finalmente se

trabajo en la P.S El Siglo con 15 trabajadores asistenciales.

Tabla 4

Distribucién de la muestra segun género

F %
Femenino 120 68,2%
Masculino 56 31,8%
Total 176 100%

Nota: F: frecuencia y %: porcentaje

La tabla 4 describe los datos de género de la muestra de estudio, la cual
se puede apreciar que el 68.2% de los encuestados son de género

femenino, por otra parte, el 31.8% son de género masculino.

Tabla 5

Distribucion de la muestra de acuerdo al grado de instruccion

F %
Superior 134 76,1%
Técnico 39 22,2%
Secundaria 3 1,7%
Total 176 100%

Nota: F: frecuencia y %: porcentaje

En la tabla 5 se observa que el 76.1% de la muestra tienen grado de
instruccion superior, por otro lado el 22.2% mantiene un grado técnico

superior y por ultimo, el 1,7% solo ha culminado la secundaria.
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Tabla 6

Distribucién de la muestra segun la edad

F %
20 a 30 afos 35 19,9%
31 a 40 afios 41 23,3%
41 a 50 afios 41 23,3%
51 a mas 59 33,5%
Total 176 100%

Nota: F: frecuencia 'y %: porcentaje

En la tabla 6 se describe la edad de la muestra de estudio, predominando

las edades de 51 afios a mas con 33,5%, siguiendo con las edades de 41 a

50 afos con 23,3% al mismo tiempo que las edades de 31 a 40 afios con

23,3%, finalmente el conjunto de edades de 20 a 30 afilos mantiene el

19,9%.

Tabla 7

Distribucion de la muestra de acuerdo al tiempo de servicio

F %
Menor a 5 afos 62 35,2%
6 a 14 afos 47 26,7%
15 a 20 afios 14 8,0%
21 amas 53 30,1%
Total 176 100%

Nota: F: frecuencia y %: porcentaje

En la tabla 7 se aprecia que el tiempo de servicio menor a 5 afos

predomina la muestra con 35,2%, por otro lado, el tiempo de servicio de 21
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afios a mas tiene un porcentaje de 30,1%, siguiendo con 6 a 14 afios de

servicio con 26,7%, por ultimo de 15 a 20 afios de servicio mantiene un

porcentaje de 8,0%.

Tabla 8

Nivel de Resiliencia Organizacional

F %
Deficiente 26 14,8%
Regular 85 48,3%
Buena 65 36,9%
Total 176 100%

Nota: F: frecuenciay %: porcentaje

En la tabla 8 se describen los niveles de resiliencia organizacional, en el

cual se observa que el 48,3% de encuestados mantiene un nivel regular de

la variable, por otro lado, el 36,9% mantiene un buen nivel y el 14,8%

sostiene un nivel deficiente de resiliencia organizacional.
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Tabla 9

Dimensiones de la variable Resiliencia Organizacional

F %

Deficiente 27 15,3%

Capacidad de Regular 82 46,6%
Adaptacion Buena 67 38,1%

Deficiente 28 15,9%

Planificacion Regular 81 46,0%

Buena 67 38,1%

Total 176 100%

Nota: F: frecuenciay %: porcentaje

En la tabla 9 se observa los niveles de las dimensiones de la variable de
resiliencia organizacional, en lo cual la dimension de capacidad de
adaptacion el 46,6% de los participantes mantiene un nivel regular seguido
por el 38,1% que mantiene un buen nivel, y el 15,3% sostiene un nivel
deficiente de la dimension. Con respecto a la dimensién de planificacion, el
46,0% sostiene un nivel regular, el 38,1% mantiene un buen nivel y por

ultimo, el 15,9% mantiene un nivel deficiente de planificacion.
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Tabla 10

Nivel de Liderazgo Transformacional

F %
Muy bajo 38 21,6%
Bajo 16 9,1%
Promedio 37 21,0%
Alto 16 9,1%
Muy alto 69 39,2%
Total 176 100%

Nota: F: frecuencia 'y %: porcentaje

En la tabla 10 se describen los niveles de la variable de liderazgo
transformacional, el cual el 39,2% de los encuestados mantiene un nivel
muy alto, el 21,6% sostiene un nivel muy bajo, por otra parte, el 21%
mantiene un nivel promedio seguidamente del 9,1% que mantiene un nivel
bajo y por dltimo, el 9,1% sostiene un alto nivel de liderazgo

transformacional.
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Tabla 11

Dimensiones de la variable de Liderazgo Transformacional

F %

Muy bajo 15 8,5%

Promedio 82 46,6%

Vision Alto 36 20,5%
Muy alto 43 24,4%

Muy bajo 26 14,8%

Comunicacion Bajo 16 9,1%
Inspirada Promedio 26 14,8%
Alto 36 20,5%

Muy alto 62 35,2%

Muy bajo 32 18,2%

Estimulacion Bajo 31 17,6%
Intelectual Promedio 51 29,0%
Muy alto 62 35,2%

Muy bajo 21 11,9%

Liderazgo de Promedio 35 19,9%
Apoyo Alto 55 31,3%
Muy alto 65 36,9%

Muy bajo 32 18,2%

Reconocimiento Bajo 8 4,5%
Personal Promedio 69 39,2%
Muy alto 67 38,1%

176 100%

Nota: F: frecuencia y %: porcentaje



En la tabla 11 se describen los niveles de las dimensiones de la variable de
liderazgo transformacional, en el cual, la dimension de vision predomina el
46,6% el cual corresponde al nivel promedio, el 24,4% mantiene un nivel
muy alto, el 20,5% sostiene un nivel alto y el 8,5% de los encuestados
mantiene un nivel muy bajo. En la dimension de comunicacion inspirada, el
35,2% de la muestra sostiene un nivel muy alto seguido por el 20,5% que
mantiene un nivel alto, el 14,8% sostiene un nivel promedio al igual que un
nivel muy bajo, por dltimo, el 9,1% mantiene un nivel bajo. La dimension de
estimulacion intelectual el 35,2% tiene un nivel muy alto, el 29,0% mantiene
un nivel promedio, el 18,2% posee un nivel muy bajo y el 17,6% tiene un
nivel bajo de esta dimension. En el liderazgo de apoyo, el 36,9% posee un
nivel muy alto de esta dimension, el 31,3% mantiene un nivel alto, el 19,9%
sostiene un nivel promedio y el 11,9% tiene un nivel bajo. Finalmente, en la
dimension de reconocimiento personal el 39,2% se ubica en el nivel
promedio, el 38,1% mantiene un nivel muy alto, el 18,2% sostiene un nivel

muy bajo, por ultimo el 4,5% sostiene un nivel bajo de esta dimension.

Tabla 12

Prueba de normalidad de Shapiro-Wilk

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Resiliencia Organizacional ,979 176 0,011
Liderazgo Transformacional ,984 176 ,046

Nota: Estadistico: valor del coeficiente, Shapiro Wilk; gl: tamafio de muestra; Sig.:

significancia estadistica (p<0.05).

En la tabla 12 se observa la prueba de normalidad utilizada para la
distribucion de los resultados en la cual se establece que la resiliencia
organizacional y liderazgo transformacional no mantiene una distribucién

normal debido a que el valor de significancia de los resultados obtenidos



es menor a 0,05. Por lo tanto, la prueba de correlacion empleada fue la

prueba Rho de Spearman.

Tabla 13

Correlacion entre la variable de Resiliencia Organizacional y Liderazgo

Transformacional

Liderazgo

Transformacional

Coeficiente de , 375"
Rho de correlacion
Resiliencia
Spearman r2 ,176
Organizacional
Sig. (bilateral) ,000
N 176

Nota: Sig.: probabilidad de significancia (p<0.01), r?: tamafio de efecto N: tamafio de

muestra

En la tabla 13 se describen los resultados de la aplicacion de la prueba de
Rho de Spearman, en efecto muestra un sig. (bilateral) de 0,000 el cual
establece que la resiliencia organizacional se relaciona de manera
significativa con el liderazgo transformacional. De acuerdo al coeficiente de
correlacibn de Spearman establece un resultado de 0,375, lo cual
corresponde a una correlacién positiva moderada, es decir que a medida
gue es mayor la resiliencia organizacional también ira aumentando el

liderazgo transformacional en la muestra de estudio.

26



Tabla 14

Correlacion entre la dimensién Capacidad de Adaptacion y la variable

Liderazgo Transformacional

Liderazgo

Transformacional

Coeficiente de ,400™
Rho de correlacién
Capacidad de
Spearman r2 ,182
Adaptacion _ _
Sig. (bilateral) ,000
N 176

Nota: Sig.: probabilidad de significancia (p<0.01), r?: tamafio de efecto N: tamafio de muestra

En la tabla 14 se analiza los resultados de la aplicacion de la prueba de
Rho de Spearman, en la cual, muestra un sig. (bilateral) de 0,000 el cual
establece que la capacidad de adaptacion se relaciona de manera
significativa con el liderazgo transformacional. De acuerdo al coeficiente de
correlacion de Spearman establece un resultado de 0,400, lo que
corresponde a una correlaciéon positiva moderada, quiere decir que a mayor
capacidad de adaptacion también sera mayor el liderazgo transformacional

en la muestra.
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Tabla 15

Correlacion entre la dimension Planificacion y la variable Liderazgo

Transformacional

Liderazgo

Transformacional

Coeficiente de ,323"
Rho de correlacion
Spearman Planificacion ~ r? 126
Sig. (bilateral) ,000
N 176

Nota: Sig.: probabilidad de significancia (p<0.01), r? : tamafio de efecto N: tamafio de

muestra

En la tabla 14 se observa los resultados de la aplicacion de la prueba de
Rho de Spearman, en la cual, muestra un sig. (bilateral) de 0,000 el cual
establece que la planificacion se relaciona de manera significativa con el
liderazgo transformacional. De acuerdo al coeficiente de correlacion de
Spearman establece un resultado de 0,323, lo que corresponde a una
correlaciéon positiva moderada, es decir que cuanto mayor planificacién hay
en la muestra de estudio también sera mejor el liderazgo transformacional

gue desempefien.

DISCUSION

La finalidad del presente estudio consistié en determinar la relacién entre
resiliencia organizacional y liderazgo transformacional en una muestra de

176 colaboradores administrativos y asistenciales del distrito de Moquegua.

Con respecto al nivel de resiliencia organizacional se obtuvo un
predominio en el nivel regular, esto quiere decir que las organizaciones
implicadas tuvieron en consideracion el refuerzo de diversas estrategias de
trabajo, como los horarios escalonados, el personal administrativo optd por

el trabajo remoto y el uso de canales digitales para adaptarse a los
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cambios que atravesaron estos Ultimos afios y pudieron continuar
otorgando sus servicios y seguir adelante. Este resultado es similar con la
investigacion de Rado (2021) debido a que la autora trabajé con las
variables de resiliencia organizacional y autoeficacia de liderazgo en una
poblacion similar a este estudio y establecié que su muestra mantiene un
nivel regular de su primera variable. En el estudio de Pacheco et. al (2020),
la resiliencia organizacional fue un elemento clave en las empresas, ya que
su fin es intervenir la mejora de la calidad de vida, garantizando que los

recursos de la organizacion se adapten a la demanda de clientes.

Con respecto a la variable de liderazgo transformacional, predomina
el nivel muy alto, esto quiere decir que aun con las dificultades que se
atravesaron estos afos y que fueron muy golpeadas estas organizaciones
a nivel local, estas brindaron a sus colaboradores motivacion para
continuar con el trabajo aun las dificultades que se presentaban,
inspiracion para idear nuevas estrategias de trabajo e innovacion para
modernizar el progreso y desarrollo de estrategias para hacer frente a
cambios que fortaleceran y mantendran a flote el futuro de estas
organizaciones. Este resultado concuerda con el estudio de Garcia (2019)
gue obtuvo un nivel muy alto de liderazgo transformacional con respecto a
su muestra. Para Gorgue y Galvez (2017), el lider transformacional plantea
un estilo directivo aplicado a transformar el entorno, a través de acciones
para motivar a sus seguidores. Esta disefiado para brindar mas espacio a
la creatividad y a la busqueda de nuevas soluciones a problemas
(Maraboto, 2021).

Se evidencia que estas variables mantienen una correlacion positiva
moderada, esto quiere decir que a mayor resiliencia organizacional también
sera mayor el liderazgo transformacional en el personal administrativo y
asistencial. Es decir que para poder hacer frente a las dificultades que se
presentan, las organizaciones necesitan una adecuada gestion para el
manejo de crisis, mantener la capacidad de sobreponerse a dificultades y
seguir adelante para lo cual necesitan mantener lideres los cuales influyan

y motiven a realizar estas estrategias.
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De acuerdo al estudio de Wildavsky (1988), la resiliencia
organizacional se describi6 como una competencia de adaptabilidad que
crece con el paso del tiempo, y Maraboto (2021) menciona que el liderazgo
transformacional brinda la motivacién para innovar frente a cambios que se
presentaran a futuro. No obstante, para que un lider desarrolle una buena
administracién, se necesita que muestre un grupo de cualidades

personales, tales como, la resiliencia (Vite, 2020).

Con respecto al objetivo especifico considerado en esta
investigacion que fue analizar la relacion entre la capacidad de adaptacion
y liderazgo transformacional, el cual se determind que sostienen una
correlacion positiva moderada. Por consiguiente se afirma que a mayor
capacidad de adaptacion que tienen diversas organizaciones para superar
los obstaculos antes que se vuelvan criticos (Samba et. al. 2017) mayor
sera el liderazgo transformacional para modificar el entorno motivando a

sus seguidores al cambio.

Otro objetivo especifico fue evaluar la relacion entre planificacion y
liderazgo transformacional, obteniendose como consecuencia que
mantienen una correlacion positiva moderada, por lo cual al incremento de
una buena planificacion en la organizacion para una gestidn proactiva
mayor sera el liderazgo transformacional para guiar a la empresa. La
planificacion involucra la participacibn en diversos ejercicios en
simulaciones disefiadas para ensayar planes que se realizaran en alguna
emergencia, participacion de los colaboradores, actitud proactiva, recursos
de recuperacion y capacidad de los recursos externos (Stephenson et al.,
2010). Por lo cual el liderazgo transformacional se basa en la aptitud que
tiene un lider para orientar y motivar al trabajador, orientdndose en su

desarrollo personal (Martinez et al., 2016).
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VI.

CONCLUSIONES

Primera: Se ha encontrado una relacion directa significativa entre la
resiliencia organizacional y liderazgo transformacional en el personal de

salud asistencial y administrativo en el distrito de Moquegua.

Segunda: La muestra de estudio presenta un nivel regular de resiliencia

organizacional.

Tercera: Existe un nivel muy alto de liderazgo transformacional en el

personal de salud asistencial y admnistrativo en el distrito de Moquegua.

Cuarta: Existe una relacion directa significativa moderada entre la

planificacion y el liderazgo transformacional en la muestra de estudio.

Quinta: Existe una relacion directa significativa moderada entre la
capacidad de adaptacion y el liderazgo transformacional en la muestra de

estudio.
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VII.

RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda realizar futuras investigaciones con respecto a la
relacion entre resiliencia organizacional y liderazgo transformacional en
diferentes contextos debido a que no se han encontrado estudios a nivel
local sobre la relacion de estas variables.

Segunda: De acuerdo a los resultados se recomienda realizar futuras
estudios con respecto a la resiliencia organizacional, debido a que con la
crisis que se esta enfrentando este concepto es importante para la

supervivivencia y adaptacion de las organizaciones.

Tercera: Debido a los resultados sobre el nivel de resiliencia
organizacional en la muestra de estudio, se recomienda a las diversas
autoridades a desarrollar programas de fortalecimiento e intervencion
para que las organizaciones se encuentren preparadas para afrontar

dificultades.

Cuarta: Elaborar programas de fortalecimiento del liderazgo
transformacional con el fin de seguir implementando este contenido en las
organizaciones y se pueda motivar a los colaboradores a innovar ante

futuros cambios.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

TITULO : Resiliencia organizacional y liderazgo transformacional en el personal de salud asistencial y administrativo del distrito de Moquegua, 2022

AUTOR: Diana Zeballos Rondén

FORMULACION OBJETIVOSDE LA FORMULACION DE HIPOTESIS
DEL INVESTIGACION VARIABLES E INDICADORES
PROBLEMA
o L. Variable 1: Resiliencia Organizacional
Problema Objetivo general: Hipdtesis general:
general: Identificar la relacién entre Hay wuna relacion directa . . . . Escalade
e Dimensiones Indicadores Items dicié
¢Como S€  resiliencia organizacional y  significativa entre medicion
relaciona la ; ; A o
o liderazgo transformacional resiliencia organizacional y Capacidad de = Minimizacién de la
resiliencia en el personal de salud liderazgo transformacional  Adaptacion mentalidad del silo.
organizacional 'y agjstencial y administrativo en el personal de salud = Capacidad de los 1,234,
liderazgo I . . L . recursos internos. 56,7,8, _
f ol del distrito de Moquegua, asistencial y administrativo - Compromiso y 9,10, 11, Ordinal
transformacional 2022 del distrito de Moquegua, participacion del 12, 13, 14,
en el personal de 2022. personal. 15

salud asistencial y
el administrativo
del distrito de
Moquegua,
20222.

Objetivos especificos:
OE1: Definir el nivel de

resiliencia organizacional y
liderazgo transformacional
en el personal de salud
asistencial y administrativo
del distrito de Moquegua,
2022.

OE2: Analizar la relacion

Hipétesis especificas:

H1: Hay una relacion
directa significativa entre
capacidad de adaptacion y
liderazgo transformacional
en el personal de salud
asistencial y administrativo
del distrito de Moquegua,

2022.

= Informacion y
conocimiento.
= Estructuras de

liderazgo, gestion y

gobernanza.

= |nnovacioén creativa.
= Toma de decisiones

descentralizada y
receptiva.

= Monitoreo de
informes de

situaciones internas

y externas.
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entre capacidad de

adaptacion y liderazgo
transformacional en el
personal de salud
asistencial y administrativo
del distrito de Moquegua,

2022.

OE3: Evaluar la relacion
entre planificacion y
liderazgo transformacional
en el personal de salud
asistencial y administrativo
del distrito de Moquegua,

2022.

H2: Hay una relacion directa
significativa entre
planificacion y liderazgo
transformacional en el
personal de salud asistencial
y administrativo del distrito

de Moquegua, 2022.

= Planificacion = Estrategias de
planificacion.

= Participacion en
ejercicios.

= Postura proactiva.

= Capacidad de los
recursos externos.

= Prioridades de
recuperacion.

16, 17, 18,
19, 20, 21,
22, 23, 24,
25, 26, 27

Variable 2: Liderazgo Transformacional

Dimensiones Indicadores

Escala de

ftems )
medicion

= Carisma

= Visién = Representacion

sublimada del futuro.

1,23

= Comunicacion
inspirada

= Mensajes positivos.

4,5, 6,

= Concientizacion de
dificultades.

= Mejora de
habilidades de
razonamiento.

= Estimulacion
intelectual.

Ordinal
71 87 97

= Expresar
inquietudes.

= Necesidades de los
colaboradores.

= Liderazgo de
apoyo.

10, 11, 12
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= Recompensas.

= Reconocimiento de
esfuerzo de los
colaboradores.

= Reconocimiento 13, 14, 15

personal

Tipo y disefio
de
investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e
instrumentos

Estadisticos para utilizar

Tipo:

Es de tipo
aplicado
(Renacyt, 2019)

Disefo:

Su disefio es no
experimental, de
corte transversal
y mantiene un
alcance
correlacional
(Hernandez-
Sampieri y
Mendoza,
2018).

Poblacion:

Estd constituida por 176
trabajadores de salud
asistenciales y

administrativos de los
centros hospitalarios 'y
establecimientos de salud

del distrito de Moquegua.

Muestra:
Se tomaré la totalidad de

la poblacion para la
muestra.

Tipo de Muestreo:

El tipo de muestreo fue de
tipo censal, debido a que
se tomo la totalidad de la
poblacién como muestra.

Variable 1: Resiliencia
Organizacional

Instrumento: Escala de
Resiliencia
Organizacional adaptada
por Rado (2021).

Variable 2: Liderazgo
Transformacional

Instrumento: Escala de
Liderazgo
Transformacional
adaptado por Saman
(2016).

Métodos de analisis de datos:
Una vez realizada la base de datos se utiliz6 un paquete estadistico para el

analisis descriptivo y correlacion de los datos. Se empled la estadistica descriptiva
para realizar el analisis de frecuencia y analisis porcentual, asi como para obtener
las descripcion de las variables. Posteriormente para conocer la distribucion de los
datos se empled la prueba de normalidad de Shapiro Wilk obteniéndose que los
datos no se ajustan a una distribuciéon normal, por lo tanto se utiliz6 una prueba no
paramétrica.

Luego se utiliz6 la estadistica inferencial para el analisis correlacional a través del
estadistico Rho de Spearman.

Finalmente, se empled tablas para presentar el estudio de los datos.
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de variables

DEFINICION DEFINICION ) ESCALA DE
VARIABLES DE ESTUDIO DIMENSION INDICADORES 3
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
- Minimizacion de la mentalidad del silo.
- Capacidad de los recursos internos.
- Compromiso y participacién del personal.
- Informacién y conocimiento.
- Estructuras de liderazgo, gestion y
Capacidad de gobernanza.
Wildavsky (1988), define la Capacidad de Adaptacion - Innovacion creativa.
resiliencia organizacional resiliencia organizacional - Toma de decisiones descentralizada y Ordinal

Resiliencia

Organizacional

como una capacidad
dindmica de adaptabilidad
de la organizacion que crece
y se desarrolla con el

tiempo.

medida en base a la
puntuacion obtenida en las
dimensiones de Capacidad
de Adaptaciény
Planificacion

receptiva.
- Monitoreo de informes de situaciones
internas y externas.

Planificacion

- Estrategias de planificacion

- Participacion en ejercicios.

- Postura proactiva

- Capacidad de los recursos externos
- Prioridades de recuperacion.

La capacidad del lider para
guiar, orientar y motivar a los

Medicidn de la variable por
medio de la Escala de

Vision

Items: 1, 2, 3
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Liderazgo

Transformacional

empleados, basandose en
parte en su desarrollo
personal (Martinez, Garcia &
Olmedo, 2016).

Liderazgo Transformacional de
Rafferty y Griffin (2004)
adaptado por Samén (2016)
validado en la poblacion

peruana

Comunicacion Iltems: 4, 5, 6
Inspirada
Estimulaciéon
Intelectual
Items: 7, 8, 9

Liderazgo de Apoyo

Items: 10, 11, 12

Reconocimiento
personal

Items: 13, 14, 15

Ordinal
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Anexo 3: Instrumentos de recoleccién de datos

ESCALA DE RESILIENCIA ORGANIZACIONAL DE STEPHENSON ET. AL

(2010)

Adaptada a la poblacion peruana por Rado (2021)

Datos Generales

Edad:............ Sexo: (F) (M) Grado de instrucciOn:........................
Area de trabajo:....................... Tiempo de Servicio:..........ceevuennnns
INSTRUCCIONES

Lea cada una de las frases y seleccione una de las cinco alternativas, la que sea mas
apropiada para usted, seleccionando el nimero (del 1 al 5) que corresponde a la
respuesta que escogid segun sea su caso. Aseglrese de responder con total

sinceridad a todas las oraciones.

Margue con un aspa (X) el nUmero de acuerdo a las siguientes alternativas.

Totalmente Ni de acuerdo, Totalmente de
en ni en acuerdo
En desacuerdo De acuerdo
desacuerdo desacuerdo
1 2 3 4 5
N° ITEMS
01 Se anima a las personas a moverse a probar diferentes roles dentro de nuestra
organizacion para ganar experiencia.
02 En nuestra organizacién, es importante que no existan barreras que nos impidan
trabajar bien entre nosotros y con otras organizaciones.
03 Creo que nuestra organizacion tiene suficientes recursos internos para operar

con éxito durante las jornadas habituales.
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04 Las personas de nuestra organizaciones normalmente trabajan en un problema
hasta que se resuelve

05 En nuestra organizacién, es una prioridad que las personas tengan la
informacién y el conocimiento que necesitan para responder a los problemas
inesperados que surgen.

06 Si las personas clave no estuvieran disponibles, siempre hay otras que podrian
desempediar su funcion.

07 Creo gque las personas aceptarian las decisiones tomadas por la gerencia sobre
cdémo nuestra organizacion debe manejar una crisis, incluso si se desarrollaron
con poca consulta.

08 La gerencia monitorea constantemente las cargas de trabajo del personal y las
reducen cuando se vuelven excesivas.

09 La gerencia piensa y actla estratégicamente para garantizar que nuestra
organizacion esté siempre a la vanguardia.

10 En nuestra organizacioén, regularmente tomamos un tiempo de nuestro trabajo
diario para reevaluar qué es lo que estamos tratando de lograr.

11 Nuestra organizacibn anima activamente a las personas a desafiarse y
desarrollarse a través de su trabajo.

12 Si ocurren problemas, alguien con la autoridad para actuar siempre esta
disponible para las personas en la linea del frente.

13 Nuestra organizacién monitora proactivamente lo que estd sucediendo en su
entorno para tener una alerta temprana de problemas emergentes.

14 Nuestra organizacion tiene una cultura en la que es importante asegurarnos de
gue aprendemos de nuestros errores y problemas.

15 La gerencia escucha activamente los problemas en nuestra organizacién porque
les ayuda a preparar una mejor respuesta.

16 Dado nuestro nivel de importancia de nuestra organizacion, creo que la forma en
gue planificamos para lo inesperado es adecuada.

17 Nuestra organizacion tiene un plan para situacién de crisis o emergencia.

18 Las personas de nuestra organizacion comprenden la rapidez con la que nos

pueden afectar eventos inesperados y potencialmente negativos.
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19 Nuestra organizacién entiende que tener un plan para emergencias no es
suficiente y que el plan debe ser practicado y probado para que sea efectivo.

20 Creo que nuestra organizacion invierte suficientes recursos para estar lista para
responder a una emergencia de cualquier tipo.

21 Nuestra organizacion puede cambiar rdpidamente del modo habitual para
responder a las crisis.

22 Nuestra organizacion esta enfocada en poder dar respuesta a lo inesperado.

23 Nuestra organizacion puede colaborar con otras organizaciones similares para
manejar desafios inesperados.

24 Nuestra organizacién tiene acuerdos con otras organizaciones para brindar
recursos en caso de emergencia.

25 Nuestra organizacion se mantiene en contacto con organizaciones con las que
podrian tener que trabajar en una crisis.

26 Nuestra organizacion tiene prioridades claramente definidas para lo que es
importante durante y después de una crisis.

27 Nuestra organizacion comprende claramente el nivel minimo de recursos que

necesita para operar con éxito.
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ESCALA DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL DE RAFFERTY Y

GRIEFEIN (2004)

Adaptada a la poblacién peruana por Saman (2016)

Datos generales

Edad:............ Sexo: (F) (M) Grado de Instruccién:........................
Areade Trabajo:...........c.cceeeeeunn.... Tiempo de servicio:....................
INSTRUCCIONES

Lea cada una de las frases y seleccione una de las cinco alternativas, la que sea mas
apropiada para usted, seleccionando el nimero (del 1 al 5) que corresponde a la
respuesta que escogié segln sea su caso. Asegurese de responder con total sinceridad a

todas las oraciones.

Marque con un aspa (x) el nimero de acuerdo a las siguientes alternativas.

Rara vez Pocas A veces Muchas Con mucha
0 nunca veces veces frecuencia o
siempre
1 2 3 4 5
N° ITEMS 1 2 3 4
01 Tengo una idea clara hacia donde vamos como organizacion.
02 Tengo una idea clara de cdmo quiero que sea mi area en cinco
afios.
03 No tiene idea de hacia donde va la organizacion
04 Digo cosas que hacen sentir a mis compafieros orgullosos de ser
parte de esta organizacion.
05 Digo cosas positivas acerca del area de trabajo.
06 Animo a la gente a ver ambientes cambiantes asi como

situaciones llenas de oportunidades.
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07

Desafio a mis compafieros a pensar sobre antiguos problemas en
nuevas alternativas o propuestas.

08 Brindo a mis compaferos ideas que los obligan a repensar
algunas cosas que nunca han pensado antes.

09 He ayudado a mis comparfieros a replantear algunos supuestos
basicos sobre la manera de hacer su trabajo.

10 Considero los sentimientos de los demas antes de actuar.

11 Me comporto tomando en consideracién las necesidades
personales de mis comparfieros.

12 Me preocupo porque los intereses de mis compafieros sean
atendidos.

13 Elogio cuando hacen un trabajo mejor que el promedio.

14 Reconozco la mejora en calidad del trabajo de mis compafieros.

15 Personalmente felicito cuando hacen bien un trabajo pendiente.
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Anexo 4: Carta de presentacion para uso de instrumentos

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
“Afio del bicentenario del Perti: 200 afios de independencia”

CARTA N°0018- 2022/EP/PSI.UCV LIMA NORTE-LN

Los Olivos 18 de Enero de 2022

Autor:

e Jean Pierre Giovanni Saman Alfaro

Presente. -
De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y a la vez presentarle a la Srta.
ZEBALLOS RONDON DIANA CAROLINA, con DNI 72793713 estudiante del Gltimo afio de la
Escuela de Psicologia de nuestra casa de estudios; con cddigo de matricula N° 7002753039, quien
realizara su trabajo de investigacion para optar el titulo de licenciada en Psicologia titulado:
RESILIENCIA ORGANIZACIONAL Y LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL EN EL PERSONAL DE UN
CENTRO HOSPITALARIO DEL DISTRITO DE MOQUEGUA, 2022, este trabajo de investigacion tiene
fines académicos, sin fines de lucro alguno, donde se realizara una investigacion con el uso del
instrumento Escala de Liderazgo Transformacional a través de la validez, la confiabilidad, anélisis
de items y baremos tentativos.

Agradecemos por antelacidn le brinde las facilidades del caso proporcionando una carta
de autorizacion para el uso del instrumento en mencidn, para solo fines académicos, y asi prosiga
con el desarrollo del proyecto de investigacion.

En esta oportunidad hago propicia la ocasién para renovarle los sentimientos de mi

especial consideracion y estima personal.

Atentamente,

Mg. Sandra Patricia Céspedes Vargas Machuca
Coordinadora de la Escuela de Psicologia
Filial Lima - Campus Lima Norte
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afo del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

CARTA N° 0008-2022/EP/PSI.UCV LIMA NORTE-LN

Los Olivos 13 de Enero de 2022

Autor:

e Evelyn Rado Huarcaya

Presente.-
De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y a la vez presentarle a la Srta.
ZEBALLOS RONDON DIANA CAROLINA, con DNI N° 72793713 estudiante del Gltimo afio de la
Escuela de Psicologia de nuestra casa de estudios; con cédigo de matricula N° 7002753039, quien
realizara su trabajo de investigacion para optar el titulo de licenciada en Psicologia titulado:
“RESILIENCIA ORGANIZACIONAL Y LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL EN EL PERSONAL DE UN
CENTRO HOSPITALARIO DEL DISTRITO DE MOQUEGUA, 2022”, este trabajo de investigacion
tiene fines académicos, sin fines de lucro alguno, donde se realizard una investigacién con el uso
del instrumento Escala de Resiliencia Organizacional a través de la validez, la confiabilidad,
andlisis de items y baremos tentativos.

Agradecemos por antelacion le brinde las facilidades del caso proporcionando una carta
de autorizacion para el uso del instrumento en mencidn, para sélo fines académicos, y asi prosiga
con el desarrollo del proyecto de investigacion.

En esta oportunidad hago propicia la ocasion para renovarle los sentimientos de mi
especial consideracion y estima personal.

Atentamente,

Mg. Sandra Patricia Céspedes Vargas Machuca
Coordinadora de la Escuela de Psicologia
Filial Lima - Campus Lima Norte
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Anexo 5: Carta de autorizacion de uso de instrumentos

CARTA DE AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION

Yo, EVELYN RADO HUARCAYA identificada con DNI N° 24002355 en calidad
de autora de la adaptacion a la poblacion peruana de la “‘ESCALA DE
RESILENCIA ORGANIZACIONAL”, autorizo a la Srta. DIANA ZEBALLOS
RONDON con DNI N° 72793713, para que haga uso del instrumento a fin

aplicarlo a su investigacion.

Cusco, 13 de enero de 2022

C.D..Evelyn Radg Huarcaya

MAESTRAEN GESTION DE LOS
SERVICIOS DE LA SALUD

EVELYN RADO HUARCAYA
DNI 24002355
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Anexo 6: Consentimiento informado

Consentimiento Informado

Estimado/Estimada participante:

Mi nombre es Diana Carolina Zeballos Rondon estudiante de la escuela
profesional de Psicologia de la Universidad César Vallejo — Lima Norte. Me
encuentro realizando una investigacion sobre “resiliencia organizacional y
liderazgo transformacional” lo cual quisiera contar con su importante
participacion respondiendo los cuestionarios que le llevara aproximadamente
15 minutos. Los datos recogidos seran tratados confidencialmente y utilizados

unicamente para fines de esta investigacion.

De aceptar participar en la investigacion debe indicar con un SI ACEPTO,
posteriormente se le informara todos los procedimientos de dicho estudio. En
caso tenga alguna duda con respecto a su participacion puede consultar al
asesor de la investigacion Prof. Jesus Damaso Flores al correo:

jdamasof@ucvvirtual.edu.pe.

Muchas gracias por su colaboracion.

De haber sido informado y participar en la investigacion.

Sl ACEPTO
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Anexo 7: Analisis de validez y confiabilidad de los instrumentos en el
estudio

Tabla 1
Analisis de validez de la Escala de Resiliencia Organizacional
Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacién ,934
de muestreo
Prueba de esfericidad de Aprox. Chi- 3603,233
Bartlett cuadrado
gl 351
Sig. ,000

En la tabla 1 se observa que el valor estadistico de la escala fue 0,934, lo
cual se considera como “aceptable” y que avala su validez. También se

observa la prueba de esferidad que indica una significancia estadistica.
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Tabla 2
Estadisticas de confiabilidad de items individuales de la Escala de
Resiliencia Organizacional

item McDonald's w Cronbach's a
.1 0.961 0.960
1.2 0.960 0.960
1.3 0.960 0.960
1.4 0.960 0.959
1.5 0.961 0.960
1.6 0.960 0.959
1.7 0.961 0.960
1.8 0.960 0.959
1.9 0.959 0.958
[.10 0.959 0.958
.11 0.959 0.958
.12 0.959 0.959
.13 0.959 0.959
.14 0.959 0.959
[.15 0.959 0.959
.16 0.959 0.959
.17 0.959 0.959
.18 0.959 0.958
.19 0.960 0.959
[.20 0.959 0.959
.21 0.959 0.959
.22 0.959 0.958
.23 0.959 0.959
.24 0.959 0.959
[.25 0.959 0.959
.26 0.959 0.959
.27 0.960 0.959

En la tabla 2 se observa los resultados de confiabilidad de los items del
instrumento los cuales se mantienen en valores altos y cercanos al 1, esto

guiere decir que son confiables para la aplicacion.
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Tabla 3
Prueba de KMO y Bartlett de la Escala de Liderazgo

Transformacional

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de ,871

muestreo

Prueba de esfericidad Aprox. Chi-cuadrado 1646,120

de Bartlett al 105
Sig. ,000

En la tabla 3 se observa que el valor estadistico de la escala fue 0,871, lo

cual se considera como “aceptable” y que avala su validez. También se

observa la prueba de esferidad que indica una significancia estadistica.

Tabla 4

Estadisticas de confiabilidad de items individuales de la Escala de

Liderazgo Transformacional

ftem McDonald's w Cronbach's a
.1 0.914 0.915
1.2 0.887 0.882
1.3 0.881 0.877
1.4 0.879 0.875
1.5 0.888 0.880
1.6 0.886 0.878
1.7 0.885 0.879
1.8 0.889 0.882
1.9 0.886 0.881
[.10 0.883 0.878
.11 0.885 0.876
.12 0.885 0.875
.13 0.886 0.878
.14 0.888 0.882
.15 0.886 0.875
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En la tabla 4 se observa los resultados de confiabilidad de los items del
instrumento los cuales se mantienen en valores altos y cercanos al 1, esto

quiere decir que son confiables para la aplicacion.
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