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Resumen

La presente investigacion tuvo por objetivo determinar la relacion entre la resiliencia
organizacional y la autoeficacia de liderazgo en el centro de salud de
Independencia, Cusco 2020, para lo cual se realiz6 un estudio con enfoque
cuantitativo, siendo basico por su propadsito y no experimental por su disefio, el cual

fue de tipo descriptivo correlacional y transversal segun su temporalidad.

La muestra para la presente investigacion estuvo compuesta por una total de 33
servidores del centro de salud de Independencia, aplicAndose dos cuestionarios
mediante la técnica de la encuesta para recolectar datos, cuestionario sobre
resiliencia organizacional y cuestionario para evaluar autoeficacia de liderazgo,
cuestionarios que fueron debidamente validados y sometidos a analisis de

confiabilidad.

Los resultados de la investigacion permitieron concluir que las variables resiliencia
organizacional y autoeficacia de liderazgo presentan relacion significativa, directa y
alta entre ellas, lo cual deviene del valor para el coeficiente de correlacion de
Spearman encontrado que alcanza 0,872, e indica que a mayor nivel de resiliencia

organizacional mayor ha de ser la autoeficacia de liderazgo.

Palabras clave: Resiliencia organizacional, autoeficacia de liderazgo, capacidad

de adaptacion, planificacion.
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Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between
organizational resilience and leadership self-efficacy in the health center of
Independencia, Cusco 2020, for which a study with a quantitative approach was
carried out, being basic for its purpose and not experimental for its design, which

was descriptive, correlational and cross-sectional according to its temporality.

The sample for this research was composed of a total of 33 servers from the
Independencia health center, applying two questionnaires using the survey
technique to collect data, a questionnaire on organizational resilience and a
questionnaire to evaluate leadership self-efficacy, questionnaires that were duly

validated and subjected to reliability analysis.

The results of the research allowed to conclude that the variables organizational
resilience and leadership self-efficacy present a significant, direct and high
relationship between them, which comes from the value for the Spearman
correlation coefficient found that it reaches 0.872, and indicates that at a higher level

of the greater organizational resilience has to be leadership self-efficacy.

Keywords: Organizational resilience, leadership self-efficacy, adaptability,

planning.
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I. INTRODUCCION

Durante la pandemia de COVID-19, los trabajadores de la salud se enfrentan a
un virus letal con escasez de equipo de proteccidn personal (EPP) y con recursos
limitados. Estas circunstancias sin precedentes han amplificado las fuentes de
angustia emocional y agotamiento del trabajador, no obstante, las instituciones de
salud han adoptado un enfoque estoico para el apoyo del personal de salud, es
decir no hay mas apoyo del que se cuenta en las propias organizaciones (Carter,
2020). El aumento del coronavirus, reciente, identificd la necesidad de que las
organizaciones aumenten la resiliencia corporativa u organizacional y ayuden a
garantizar el bienestar de la comunidad al adoptar herramientas y practicas de
colaboracion virtual (Rangachari y Woods, 2020). La resiliencia organizacional
requiere una estrategia de liderazgo proactiva, evolutiva y adaptable. Son muchos
los factores que se relacionan con la resiliencia organizacional, algunos presentan
una relacién bastante clara como es la resiliencia individual, el empowerment, y
otros como el liderazgo o la motivacion aun con pocos estudios realizados (Lynn,
2017), motivo por el cual surge la necesidad de profundizar en el estudio de dichos
factores y otros mas que ayuden a comprender y mejorar la resiliencia
organizacional que permita a decir de Véliz (2014) cuidar a las personas, a traves

de la mejora de la calidad de vida de las organizaciones.

A nivel internacional, en Estados Unidos y en Europa se habla de una
preocupacion de la salud publica, la pandemia de COVID-19 ha provocado una
acumulacion de panico, dicho escenario muestra la necesidad de repensar en las
estrategias que aumenten las estrategias de la resiliencia corporativa u
organizacional (Rangachari y Woods, 2020). De acuerdo con la OMS (2020) la
COVID 19 ha afectado de manera significativa a los servicios de salud que estan

relaciones con enfermedades no transmisibles.

En todo el mundo y en particular en América Latina, se han generado
interrupciones generalizadas en la prestacion de servicios de salud, se ha
reasignado personal de salud para cubrir la pandemia del COVID 19, los programas
publicos de deteccion de enfermedades de alta incidencia en la poblacion han sido
postergados, en general se han ido aplicando alternativas no previstas para

garantizar en la medida de lo posible la continuidad asistencial. Es asi que estamos



viviendo en un entorno caracterizado por un grado de incertidumbre, complejidad y
ambigiiedad, no cabe duda, por tanto, que dada la velocidad de los cambios que
afectan a las organizaciones, se tiene la necesidad de contar con mecanismos de
reaccién proteccion que sean mas eficientes y efectivos, no solamente en la
busqueda de sobrevivir sino también de evolucionar. De acuerdo a la encuesta
sobre resiliencia organizacional y gestion de riesgo 2018, la misma que fue aplicada
durante los ultimos meses del 2017 e inicios del 2018, que contd con la participacion
de 172 representantes de 16 sectores y abarcando seis paises de la region
sudamericana, se obtuvo que las organizaciones han venido aplicando diferentes
actividades que las ubica en el nivel de madurez de resiliencia, es asi que un 6%
se ubica el nivel basico, un 48% se ubica en la categoria de gestionado, un 44% en
la categoria de establecido y tan sélo el 2% en la categoria de optimizado (PWC,
2019).

A nivel nacional las empresas en el contexto del COVID 19, se preparan para
un retorno progresivo a la normalidad en la esperanza de una pronta vacuna o de
una inmunidad generada por efecto de rebafio, y surge con bastante recurrencia el
término de Resiliencia Organizacional en el mundo empresarial como la clave para
enfrentar la incertidumbre (Herrera y Tauta, 2020), sin embargo las organizaciones
de salud, requieren de estrategias que fortalezcan la resiliencia de las mismas ante
situaciones como la generada por el COVID 19, de ahi la necesidad continuar con
investigaciones acerca de los factores asociados a la promocién de la resiliencia
organizacional, dados que son muy pocos los estudios relacionados al tema como
el de Espinoza et al. (2017) que investiga acerca de los factores relaciones a la

resiliencia empressarial, pero en organismos privados.

A nivel local la resiliencia organizacional es un tema que si bien esta presente
de manera implicita en las organizaciones, aun no ha sido un tema de estudio a
nivel organizacional, pero si de manera individual es decir en lo que se refiere a la
resiliencia individual o personal, careciéndose por ende de investigaciones que
permitan conocer acerca de variables como el liderazgo y el papel que juega en la

formacion y afianzamiento de la resiliencia organizacional.

La resiliencia organizacional es la capacidad de una organizacion para

anticipar, prepararse, responder y adaptarse al incremento de cambios e



interrupciones repentinas para sobrevivir y prosperar, (Samba et al., 2017), en tanto
gue la autoeficacia de liderazgo se conceptualiza como el nivel de la capacidad
percibida de los lideres para autorregular sus pensamientos y motivacion,
aprovechar los medios en su entorno y actuar con éxito en una serie de desafios y

tareas del lider en su contexto actual, (Hannah et al., 2012).

La resiliencia organizacional requiere una estrategia de liderazgo proactiva,
evolutiva y adaptable, no obstante, son pocas las investigaciones que exploran de
manera detallada la relacion entre estas variables (Ledesma, 2014), motivo por el
cual la presente investigacibn presenta como problema de investigacién el
siguiente: ¢, Cual es la intensidad de la relacion entre la resiliencia organizacional y
la autoeficacia de liderazgo en el Centro de Salud de Independencia, Cusco 20207,
siendo los problemas especificos:¢,Cual es la intensidad de relacion entre la
dimension capacidad de adaptacion y la autoeficacia de liderazgo en el Centro de
Salud de Independencia, Cusco 20207, y ¢ Cual es la intensidad de relacién entre
la dimensién planificacion y la autoeficacia de liderazgo en el Centro de Salud de

Independencia, Cusco 20207?.

La investigacion se justifica desde el punto vista tedrico en funcion a la
necesidad que se tiene de contribuir con el desarrollo del constructo de la resiliencia
organizacional que pueda ayudar a redefinir el futuro del trabajo en escenarios cada
vez mas complejos, asimismo la investigacion se justifica metodol6gicamente
porque ha de contribuir a la aplicacion de instrumentos de evaluacion o medida
tanto de la variable resiliencia organizacional, asi como la autoeficacia de liderazgo
como punto de partida para perfeccionar el conocimiento de las mismas en un
contexto particular como el que se vive con la presencia del COVID 19. Finalmente,
la investigacion se justifica en forma practica en funcién de su trascendencia y
conveniencia que tiene la misma, a fin de que ha de permitir la implementacion de
mejores estrategias que contribuyan a mejorar la capacidad de resiliencia
organizacional que de cara a afrontar situaciones complejas en las instituciones de

salud en la region Cusco.

El objetivo principal de la investigacion es: Determinar la relacion entre la
resiliencia organizacional y la autoeficacia de liderazgo en el Centro de Salud de

Independencia, Cusco 2020. Mientras que los objetivos especificos son:



Determinar la relacion entre la dimension capacidad de adaptacion y la autoeficacia
de liderazgo en el Centro de Salud de Independencia, Cusco 2020, y determinar la
relacion entre la dimensién planificacidn y la autoeficacia de liderazgo en el Centro
de Salud de Independencia, Cusco 2020

La hipdtesis general plantea que: Existe relacion directa y significativa entre la
resiliencia organizacional y la autoeficacia de liderazgo en el Centro de Salud de
Independencia, Cusco 2020, en tanto que las hipétesis especificas afirman que:
Existe relacion directa y significativa entre la dimensién capacidad de adaptacion y
la autoeficacia de liderazgo en el Centro de Salud de Independencia, Cusco 2020.
Existe relacion directa y significativa entre la dimension planificacion y la

autoeficacia de liderazgo en el Centro de Salud de Independencia, Cusco 2020.
Il. MARCO TEORICO

En lo referente a los antecedentes de estudios a la presente investigacion se
realiz6 una busqueda en repositorios y bases de datos locales e internacionales,

obteniéndose informes de investigacion que se presentacion a continuacion:
Entre los estudios internacionales se tiene a:

Suryaningtyas et al. (2019) desarrollan la investigacion titulada Organizational
resilience and organizational performance: examining the mediating roles of
resilient leadership and organizational culture (Resiliencia organizacional y
desempenfo organizacional: examen de los roles mediadores del liderazgo resiliente
y la cultura organizacional). Este estudio tiene como objetivo contribuir al
conocimiento investigando la relacion entre la resiliencia organizacional y el
desempeiio organizacional tanto directa como indirectamente, con el liderazgo
resiliente y la cultura organizacional desempefiando roles mediadores. Esta
investigacion se realiz6 en hoteles y complejos turisticos de 3 estrellas en dos
ciudades de Java Oriental, Indonesia. EI método de investigacion fue cuantitativo,
utilizando un cuestionario con cinco puntos de escala Likert como instrumento para
recolectar datos primarios. El cuestionario fue administrado al gerente general y
gerente de recursos humanos o los responsables de esos puestos, en nimero de
70. Los hallazgos revelan que la resiliencia organizacional se asocio positivamente

con el desempefio organizacional. El liderazgo resiliente y la cultura organizacional



juegan un papel importante en la mediacion del modelo utilizado en esta
investigacion. Desde el punto de vista de la importancia practica, el liderazgo
resiliente tiene el tamafio de efecto mas fuerte asociado con la resiliencia
organizacional. La implicacién para los Gerentes Generales de que la resiliencia
organizacional debe aplicarse de manera continua tanto operativa como
estratégicamente para mantener la sustentabilidad de la empresa. Las limitaciones
de este estudio carecen de investigacion previa y un tamafio de muestra pequefo.
Los estudios futuros sugirieron examinar las mismas variables utilizando un tamafio

de muestra mas grande y de varios tipos de organizaciones o industrias.

Lynn (2017) desarrolla la investigacion titulada Leadership Attributes and
Behaviors as Predictors of Organizational Resilience in Academic Health Care
Systems (Atributos y comportamientos de liderazgo como predictores de la
resiliencia organizacional en los sistemas académicos de atencion de la salud).
Investigacion presentada a la Universidad de Walden, para optar el grado de PhD
en Ciencias de la Salud. La investigacion tuvo como proposito explorar si la
autoeficacia, el empoderamiento psicoldgico, la resiliencia personal y el estilo de
liderazgo estaban asociados o predecian la resiliencia organizacional entre los
gerentes clinicos en un entorno de centro médico académico. Se utilizd la
metateoria de resiliencia y resiliencia para enmarcar el estudio. Asimismo, se
empled un disefio correlacional cuantitativo. Los datos auto informados se
recopilaron a través del Cuestionario de eficacia del lider, el Instrumento de
empoderamiento psicoldgico, la Escala de resiliencia de Connor y Davidson
Cuestionario de liderazgo multifactorial e Instrumento de resiliencia en el lugar de
trabajo. Estimulacion intelectual (rs .480, 1 .432, p = .00), resiliencia personal (rs
483, 1 .465, p = .00) y autoeficacia (rs .522, 7 .462, p = .00) tuvieron las
correlaciones estadisticas mas altas con la resiliencia organizacional. Se
encontraron efectos predictivos negativos para la resiliencia personal y los atributos
idealizados atribuidos a las cualidades de resiliencia orientadas a uno mismo versus
las orientadas a otros, x 2 (2) =50.70, p <.01y p <.05 respectivamente. Se concluye
gue la resiliencia es importante para la supervivencia organizacional y la adaptacion
a las fuerzas externas e internas del cambio. Las organizaciones resilientes con

reservas disponibles pueden colaborar con los lideres comunitarios para optimizar



los determinantes sociales, ambientales y econémicos de la salud, fundamentales

para la resiliencia comunitaria y el cambio social positivo.

Fukofuka et al. (2017) presentan la investigacion titulada: Predictors of
organizational Resilience: A path analysis (Predictores de la resiliencia
organizacional: Un analisis de sendas). El propésito del estudio es examinar la
relacibn que se presenta entre la resiliencia organizacional y un grupo de
predictores como son la apertura, confianza, autenticidad y pro accién. La
investigacion se desarrollé en el marco de un enfoque cuantitativo, con un disefio
predictivo, para lo cual se hizo uso del analisis de sendas para deducir si el modelo
hipotético desarrollado a partir de la literatura representa la realidad. La muestra
empleada estuvo constituida por un total de 779 empleados de cuatro instituciones
de educacion superior privadas de Filipinas quienes recibieron una copia del
cuestionario sobre resiliencia organizacional y factores asociados. Los resultados
sugieren que la apertura, la confianza, la autenticidad y la pro accion explican el
47% de la variacidn en la resiliencia organizacional. Ademas, la evidencia también
sugiere que la pro accion tiene el mayor efecto sobre la resiliencia organizacional,
aungue estuvo muy influenciada por la confianza. Finalmente, se logré un modelo
predictivo (modelo de ecuacion estructural) que era diferente del modelo
hipotetizado en términos de ajuste del modelo y relaciones significativas.
Finalmente, los estudiosos de la resiliencia organizacional deberian considerar la
esencia de la resiliencia. Comprender su esencia permite a la organizacion
reelaborar sus politicas, estructuras y practicas para nutrirla deliberadamente. Este
estudio sostiene que la esencia de la resiliencia es esa reserva de vulnerabilidad
gue se cultiva en un entorno de confianza. Esto permite su desarrollo, pero no su

explotacion.

Southwich et al. (2017) presentan la investigacion titulada Leadership and
Resilience (Liderazgo y resiliencia), la misma que tiene por propoésito analizar el
constructo de resiliencia, sus factores mediadores y algunos de sus dominios
psicoldgicos, biolégicos y sociales mas importantes. La investigacion es de caracter
documental y entre sus conclusiones se tiene que: La resiliencia se puede definir
como la capacidad de recuperar el equilibrio después de la exposicion a un evento

0 eventos adversos. La resiliencia no es un estado final del ser, sino un proceso de



adaptacion y crecimiento dentro de un paisaje de riesgo. Una organizacion
resistente no solo sobrevive, sino que también prospera en un entorno de cambio
e incertidumbre. Un liderazgo fuerte que promueve equipos cohesivos e
interdependientes es un componente critico de una organizacion resiliente. La
resiliencia organizacional evoluciona con el tiempo a medida que la gerencia y los

equipos se adhieren a la mision y a los valores centrales de la organizacion.

Samba et al. (2017) desarrollan la investigacion titulada: Organizational
Resilience and Positive Leadership: An Integrative Framework (Resiliencia
organizacional y liderazgo positivo: un marco integrador) cuyo objetivo fue analizar
el impacto que el liderazgo positivo tiene sobre la resiliencia organizacional, para lo
cual se realiz6 una investigacion de caracter documental, llegandose a las
siguientes conclusiones: El liderazgo positivo crea las condiciones estructurales (es
decir, una infraestructura positiva) que facilitan el proceso de resiliencia
organizacional, asimismo se establece una nueva perspectiva sobre este
importante fendmeno al destacar las formas poco examinadas en las que el
liderazgo positivo proporciona a los miembros de la organizacion recursos
emocionales y cognitivos y al examinar coOmo las emociones y cogniciones positivas
colectivas resultantes alimentan el proceso de resiliencia organizacional. Cultivar
un clima positivo crea una base para la resiliencia organizacional porque promueve
la capacidad de los miembros de la organizacién para apoyarse unos en otros, pedir
y recibir ayuda y dejar de culparse unos a otros por los errores. El fomento de las
relaciones positivas apoya la resiliencia porque promueve la capacidad de los
miembros de la organizacion para trabajar juntos y aprovechar las fortalezas de los

demas al enfrentar la adversidad

Stephenson (2010) desarrolla la investigacion titulada: Benchmarking the
resilience of organisations (Comparacion de la resiliencia de las Organizaciones),
la misma que fue presentada a la Universidad de Canterburry, para obtener el grado
de doctor en filosofia. El propésito de la investigacion fue desarrollar y probar una
herramienta de evaluacién comparativa y medicion de la resiliencia organizacional.
Para lo cual se emple6 un enfoque cuantitativo, se desarrolla una metodologia y
una herramienta de encuesta para medir y comparar la resiliencia organizacional.

La investigacion previa de estudios de caso cualitativos se revisa y opera como una



herramienta de medicion de la resiliencia. La herramienta se prueba en una muestra
aleatoria de las organizaciones de Auckland y el analisis factorial se utiliza para
seguir desarrollando el instrumento. Entre las conclusiones de la investigacion se
tiene que como producto de la tesis se incluye un nuevo modelo de resiliencia
organizacional, la herramienta de medicion de la resiliencia y la metodologia de
evaluacion comparativa de la resiliencia. Juntos, estos productos traducen el
concepto de resiliencia para las organizaciones y brindan informacién sobre las
fortalezas y debilidades de la resiliencia que les permita abordar de manera
proactiva su resiliencia y desarrollar un caso comercial para la inversion en
resiliencia. El propdsito de esto es proporcionar a las organizaciones indicadores

lideres, en lugar de rezagados, de su resiliencia

Ledesma (2014) desarrollo la investigacion titulada Conceptual frameword and
Research models on resilience in leadership, (Marco conceptual y modelos de
investigacién sobre resiliencia en el liderazgo). El propdsito de la investigacion fue
discutir los marcos conceptuales y modelos de investigacion sobre la teoria de la
resiliencia. Los constructos de resiliencia, la historia de la teoria de la resiliencia,
los modelos de resiliencia, las variables de resiliencia, la resiliencia profesional y la
resiliencia organizacional seran examinados y discutidos en su relacion con el
desarrollo del liderazgo. La investigacion fue cualitativa de caracter documental y
de revision de la literatura mas reciente respecto a la resiliencia organizacional en
relacion con el liderazgo. Entre las conclusiones a las que se arriban en la
investigacion se tiene que la literatura demuestra que existe una relacion directa
entre el estrés del trabajo del lider y su capacidad para mantener la capacidad de
recuperacion frente a un contacto prolongado con la adversidad. El concepto
asociado con la resiliencia, que incluye prosperidad y resistencia, se explora con la
creencia de que los lideres resilientes son invaluables para la sostenibilidad de una
organizacion. La supervivencia, la recuperaciéon y la prosperidad son conceptos
asociados con la resiliencia y describen la etapa en la que una persona puede estar
durante o después de enfrentar la adversidad. El concepto de "prosperar” se refiere
a la capacidad de una persona para ir mas alla de su nivel original de
funcionamiento y crecer y funcionar a pesar de la exposicion repetida a
experiencias estresantes. La literatura sugiere una serie de variables que

caracterizan la resiliencia y la prosperidad. Estas variables incluyen autoestima



positiva, resistencia, fuertes habilidades de afrontamiento, sentido de coherencia,
autoeficacia, optimismo, fuertes recursos sociales, adaptabilidad, asuncion de
riesgos, bajo miedo al fracaso, determinacion, perseverancia y una alta tolerancia
a la incertidumbre. Los hallazgos de la investigacion sugieren que quienes
desarrollan liderazgo deben crear entornos seguros para ayudar a los lideres
emergentes y existentes a prosperar como individuos y como lideres
organizacionales en el area de resiliencia para impactar la productividad y la
sostenibilidad.

Entre las investigaciones nacionales se tiene las siguientes:

Yesquén (2017) desarrolld la investigacion titulada: Estilos de liderazgo y
resiliencia en trabajadores de la empresa privada de Chiclayo-2017, investigacion
presentada en la facultad de humanidades de la Universidad Sefior de Sipan, cuyo
objetivo fue determinar la relacion entre los estilos de liderazgo y la resiliencia que
presentan los trabajadores de una empresa privada de Chiclayo, siendo la
investigacién desarrollada en un enfoque cuantitativo con un alcance descriptivo
correlacional. La poblacién de estudio estuvo constituida por un total de 50
colaboradores de la empresa MAPFRE-Chiclayo, en tanto que la muestra coincide
con la poblacion, es decir se realizd6 un muestreo censal. Para recolectar
informacion se hizo uso de los instrumentos, siendo estos la escala de liderazgo
organizacional (ELO) el esquema de resiliencia de Wagner y Young. Entre las
conclusiones a las que se arribaron en dicha investigacion se tiene que existe una
relacion significativa entre la resiliencia los trabajadores de la empresa privada y
los estilos de liderazgo, asimismo es importante indicar que cada estilo de liderazgo

responde a un nivel de resiliencia diferente en los trabajadores.

Carreon (2018) presenta su investigacion titulada: La resiliencia y su impacto
en la productividad laboral de los trabajadores administrativos del area de gestion
pedagdgica de la direccion regional de educacién Cusco 2018, a la escuela de
posgrado de la Universidad César Vallejo. Investigacion que tuvo como propdsito
explicar como y en qué medida la resiliencia impacto en la productividad laboral de
los trabajadores administrativos del area de gestion pedagogica de la region Cusco.
La investigacion se desarrolla en un enfoque mixto, de tipo descriptivo explicativo,

fenomenoldgico. La unidad de investigacion estuvo conformada por 46 trabajadores



de la gestién pedagdgica de la direccion regional de educacion, la misma que fue
seleccionada de manera no aleatoria por conveniencia. Para la recoleccion de los
datos de las técnicas de encuesta y focus group. Las conclusiones a las que se
arribaron en la investigacion muestran que la resiliencia tiene un impacto positivo
en la productividad laboral de los trabajadores administrativos de la gestion
pedagogica entre la direccion regional de educacion Cusco asimismo se encontré
una correlacién moderada de 0.524 en el nivel de resiliencia de los trabajadores y
el nivel de productividad laboral de los trabajadores, asimismo en entrevista
realizada por los especialistas del AGP, pudo evidenciar que existen niveles de
compromiso de los trabajadores bastante altos, percibiendo ademas una relacion

con la resiliencia a través de Focus Grup.

Zuiiiga (2017) presenta su investigacion titulada: Liderazgo transformacional y
resiliencia en el personal administrativo de una universidad privada de Chiclayo,
2017, presentada la Universidad César Vallejo y cuyo objetivo general fue conocer
la relacion entre el liderazgo transformacional en la resiliencia en el personal
administrativo de una Universidad privada ubicada en la ciudad de Chiclayo. La
investigacion se desarroll6 con un disefio no experimental de tipo descriptivo
correlacional, empleadndose para la recoleccion de datos los instrumentos, siendo
ellos la escala de resiliencia de Wagnil y Young y la escala de liderazgo
transformacional, las mismas que fueron modificadas para su uso mediante una
prueba piloto. Partir de los resultados obtenidos se concluye que existe una relacion
directa y significativa entre el liderazgo transformacional y la resiliencia,
obteniéndose un valor de 0.434 para el coeficiente de correlacion, asimismo
mediante la regresion lineal se puede explicar en un 19% el liderazgo
transformacional, por medio de la resiliencia. Asi mismo, se identificaron para la
resiliencia, diferencias significativas entre la ecuanimidad y el factor Il, segun el
tiempo de permanencia y el sexo, asimismo existe diferencia significativa en

referencia a la dimensién ecuanimidad segun edad.

Para estudiar la resiliencia organizacional se parte de una revision de las teorias
gue explican este fendmeno, asi se tiene primeramente la teoria del aprendizaje
organizacional, la misma que pone el acento en la capacidad de aprendizaje, como

una fuente inevitable de supervivencia que tienen las organizaciones, la premisa de
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esta teoria se funda en la capacidad de aprendizaje que tienen las organizaciones,
gue se constituye a la larga en la Unica ventaja competitiva que éstas poseen frente
al cambio y a los retos que se les presenta, es asi que el aprendizaje se constituye
como un mecanismo fundamental, de intercambio que tienen las organizaciones
con su entorno, las mismas procesan la informacion y se adaptan a condiciones
externas e internas cambiantes. Esta vision muestra que las organizaciones que
sobreviven son aquellas que pueden realizar cambios en respuesta a los desafios
que el entorno les presenta, y ello es la base de su perdurabilidad, por tanto la
capacidad de aprender organizacionalmente se vislumbra como la Unica forma

eficaz de responder a un mundo dinamico y cambiante, (Carreon, 2019).

Por otro lado existe la teoria ecoldgica, de acuerdo con esta teoria las
organizaciones se constituyen en sistemas que interactian con su entorno y que
posean la flexibilidad para adaptarse a cambios en el mismo y encontrar un nuevo
equilibrio después de las crisis. En esta teoria es importante notar que las personas
no existen aisladas de sus organizaciones sino que interacttan con ellas, y son
influidas por un contexto social, psicolégico y ambiental al que se denomina sistema
ecologico. Por tanto este contexto ecologico puede contribuir de maneras
diferentes, ya sea constituyendo factores de riesgo factores de proteccion que

permitan mejorar las probabilidades de éxito de una organizacion (Lynn, 2017).

En el campo de la psicologia, la resiliencia ha sido definido de diferentes
maneras, no obstante, la mayoria de ellas coinciden en resaltar la capacidad o el
proceso de adaptacion que tienen las personas frente a factores perturbadores de
estrés adversidad. Por ejemplo, Mastern (2001) citado por (Ledesma, 2014) define
la resiliencia como una estrategia de afrontamiento y adaptacion positiva que se
produce frente a riesgos, o adversidades significativas, siendo este un proceso
dinamico que abarca la adaptacion positiva en un contexto de adversidad, asimismo
APA (2009, como se citd en Lynn, 2017) define la resiliencia como un proceso
exitoso de adaptacion frente a la adversidad, la tragedia, el trauma, o fuentes
significativas de estrés, como son problemas familiares, problemas en las
relaciones interpersonales, problemas de salud que son graves o también podria

ser situaciones de estrés laboral o financiero.
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Investigaciones recientes indican que la resiliencia no sélo se puede dar en el
terreno individual sino también en el terreno colectivo (Rangachari y Woods, 2020),
es asi que en la resiliencia colectiva, permite examinar en el contexto mas tangible
las fortalezas personales en el grupo, dado que los individuos encuentran insertos
en relaciones sociales de manera inequivoca, y ello hace que se pueda pensar de
manera razonable que éstos pueden experimentar influencia significativa por parte
de algunos procesos grupales. Es asi que nace el desarrollo de la resiliencia

organizacional.

La resiliencia deriva del vocablo latin resilire que significa volver atras, volver a
una posicién original, naturalmente es un concepto que procede del campo de la
fisica en el cual se hace referencia la capacidad que tiene un material para recobrar
su forma original y volver a un estado de equilibrio en el que se encontraba antes

de someterse a una fuerza que lo dejo.

El concepto de resiliencia organizacional no es Unico, asi se tiene algunos
conceptos de la misma, Tierney (2003, como se cité en Lynn, 2017) indica que la
resiliencia es capacidad de los sistemas fisicos y sociales para resistir las fuerzas
y demandas generadas por desastres y que permiten hacer frente activamente a
tales eventos mediante el empleo de estrategias de respuesta y recuperacion

eficaces.

La literatura ofrece dos perspectivas diferentes sobre lo que significa la
resiliencia organizacional. Algunos ven la resiliencia organizacional como
simplemente una habilidad para recuperarse de situaciones adversas inesperadas,
estresantes y para retomar donde lo dejaron (Southwick et al., 2017). Este punto
de vista es similar a las definiciones de resiliencia en las ciencias fisicas en las que
un material es resiliente si es capaz de recuperar su forma y caracteristicas
originales después de ser estirado o golpeado. Cuando se considera que la
resiliencia organizacional se recupera, el énfasis estd generalmente en las
estrategias de afrontamiento y en una capacidad rapida para reanudar los niveles
de desempefio esperados. Los esfuerzos organizacionales estan disefiados para
restablecer un fuerte ajuste entre la empresa y una nueva realidad, al mismo tiempo
gue evitan o limitan los comportamientos disfuncionales o regresivos. Esta

perspectiva sobre la resiliencia organizacional esta orientada al rebote y a menudo
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estd ligada a la resistencia, es decir, la capacidad de reaccionar ante eventos

estresantes con interpretaciones y acciones adaptativas.

Una segunda perspectiva de la resiliencia organizacional mira mas alla de la
restauracion para incluir el desarrollo de nuevas capacidades y una capacidad
ampliada para seguir el ritmo e incluso crear nuevas oportunidades. En este
segundo punto de vista, la resiliencia organizacional se considera prospera debido
a la capacidad de capitalizar desafios y cambios inesperados. Va mas alla de volver
a los puntos de referencia establecidos para ver la resiliencia organizacional como
un factor importante que permite a una empresa aprovechar sus recursos y
capacidades no solo para resolver los dilemas actuales, sino también para
aprovechar las oportunidades y construir un futuro exitoso. En consecuencia, la
resiliencia organizacional esta ligada a la competencia dinamica y la capacidad de
una empresa para absorber la complejidad y salir de una situacion desafiante mas
fuerte y con un mayor repertorio de acciones para aprovechar que las disponibles
antes del evento disruptivo. Este documento adopta la segunda vision

transformadora de la resiliencia organizacional (Southwick et al., 2017).

En cuanto a las dimensiones de la resiliencia organizacional adoptaremos las
propuestas en el modelo de Mc Manus (2007) y modificado por (Stephenson, 2010)
el cual considera dos dimensiones como son la capacidad de adaptacion y la

planificacién.

La primera dimensién capacidad de adaptaciébn es la capacidad de la
organizaciéon para evolucionar constante y continuamente para igualar o superar
las necesidades de su entorno operativo antes de que esas necesidades se vuelvan
criticas. La misma que involucra indicadores como la capacidad para superar
barreras culturales y de comportamiento que pueden ser divisivas dentro y entre
organizaciones que se manifiestan con mayor frecuencia como barreras de
comunicacién que crean desarticulaciones, desconexiones y formas de trabajo
perjudiciales. ElI fomento proactivo de relaciones respetuosas con las partes
interesadas para crear vias de comunicacion efectivas que permitan a la
organizacién operar con éxito durante situaciones de crisis 0 emergencia. Vision

estratégica y expectativa de resultados que de una vision claramente definida que
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se entiende a través y entre organizaciones y empodera a las partes interesadas

para ver el futuro de la organizaciéon de manera positiva (Samba et al., 2017).

Informacion y conocimiento que permita el intercambio de informacion y
conocimientos entre organizaciones para garantizar que quienes toman decisiones
en crisis 0 emergencias tengan la mayor cantidad de informacion util posible.
Estructuras de liderazgo, gestion y gobernanza que equilibren con éxito las
necesidades de las partes interesadas internas y externas y las prioridades
comerciales, y que podrian proporcionar una buena gestién y toma de decisiones
en tiempos de crisis. Innovacion creatividad, con un sistema organizativo donde la
innovacién y la creatividad estan constantemente alentado y recompensado, y
donde la generacion y la evaluacion de nuevas ideas se reconoce como clave para

el desempefio de la organizacion durante crisis 0 emergencias.

Toma de decisiones descentralizada y receptiva con una estructura
organizativa, formal o informal, que evoluciona durante la respuesta a una
emergencia o crisis, donde las personas tienen la autoridad para tomar decisiones
directamente vinculadas a su trabajo y donde, cuando se requiere mayor autoridad,
esta se puede obtener de forma rapida y sin excesiva burocracia (Stephenson et
al., 2010).

En cuanto a la segunda dimension, que es la planificacion, involucra a la
identificacion, la gestion proactiva y el tratamiento de vulnerabilidades que, de no
darse cuenta, amenazarian la capacidad de la organizacion para sobrevivir. Se
tiene que la misma involucra indicadores como Estrategias de planificacion
disefiadas para identificar, evaluar y gestionar vulnerabilidades en relacion con el
entorno empresarial y sus grupos de interés, Participacion en ejercicios por parte
de los miembros de la organizacion en simulaciones o escenarios disefiados para
permitir a la organizacion ensayar planes y arreglos que se instituirian durante una
respuesta a un emergencia o crisis, Implicacion y participacién del personal Postura
proactiva, Capacidad y capacidad de externos Recursos y Prioridades de

recuperacién (Stephenson et al., 2010).

A continuacion, estudiaremos la variable autoeficacia de liderazgo, al respecto

se tiene que las organizaciones suelen ser dindmicas y complejas, lo que crea una
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amplia gama de desafios para los lideres. Para satisfacer estas demandas, los
lideres no solo deben poseer suficientes conocimientos, destrezas y habilidades,
sino también auto conceptos que brinden los recursos psicoldgicos necesarios para
emplear con éxito esas capacidades en contextos dinamicos y cambiantes. Se ha
demostrado que los recursos psicolégicos como la autoeficacia promueven el
florecimiento, la afectividad positiva y una perspectiva mas amplia sobre las
posibles elecciones de pensamiento y comportamiento durante tiempos de cambio
y estrés en general. La autoeficacia del lider especificamente se ha relacionado con
resultados como las calificaciones del potencial del lider y la motivacion para liderar,
compromiso organizacional, desempefio organizacional simulado y el desempefio
percibido del lider (Hannah et al., 2012)

En cuanto a la perspectiva teodrica, se tiene la teoria del liderazgo y la eficacia
del yo, que plantea que las creencias de los lideres, pueden mejorar su liderazgo
en la medida que este se vea condicionado por las personas o los recursos de su
entorno, la investigacion ha demostrado que la eficacia de los medios opera junto
con la autoeficacia para influir de forma separada y distinta en el desempefio

(Plamenova et al., 2019).

El liderazgo es inherentemente un fendmeno social que requiere el
reconocimiento del contexto del lider y, por lo tanto, significa eficacia, que debe
incorporarse a la autoeficacia del lider para capturar las influencias de los recursos
externos y de personas, como superiores y pares, en la capacidad percibida de los
lideres. Ademas, aunque ha habido algunos esfuerzos para desarrollar medidas
concisas de autoeficacia del lider, la investigacion se ha centrado estrechamente
en la autoeficacia de los lideres para lo que creen que pueden hacer, y a menudo
en tareas y contextos definidos de forma limitada, o que probablemente subestima
los contextos complejos y dinamicos en los que operan la mayoria de los lideres y
seguidores. Asi la autoeficacia de los lideres puede darse para promover la
generacion de ideas o puede estar enfocado en medir la autoeficacia de los lideres

para iniciar comportamientos (Carleton et al., 2018).

Abogando por un enfoque mas amplio, Hannah et al. (2012) sugieren que las
conceptualizaciones de la eficacia del lider como el nivel de capacidad percibida de

los lideres para autorregular sus pensamientos y motivacion, aprovechar los medios
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en su entorno y actuar con éxito en una serie de desafios y tareas del lider en su

contexto actual.

La autoeficacia de liderazgo posee tres dimensiones, las cuales son
Autoeficacia de accion que es la capacidad para la accién de liderazgo ejecutivo; la
Autoeficacia de regulacién entendida como la capacidad para participar en actividad
complejas de liderazgo y la Autoeficacia de medios que es la capacidad para

acceder a ayuda en busca de mejorar el liderazgo, (Hannah et al, 2012).

La autoeficacia de liderazgo implica procesos psicoldgicos internos del lider,
siendo el componente de accion, el que representa las creencias de los lideres
acerca de la capacidad de ejercer liderazgo y crear efectos, de sus creencias en su
capacidad de comportarse de manera que a su vez motive a actuar a otros. Asi la
conceptualizacién de accién de la autoeficacia de liderazgo incluye creencias de
los lideres que pueden dirigir, inspirar, entrenar, administrar recompensas y, de otra
manera obtener el compromiso de los seguidores y mejorar el desempefio de los

seguidores, (Dwyer, 2019).

El componente de autorregulacién de autoeficacia de liderazgo incluye el nivel
de autoeficacia de los lideres para regular su pensamiento y automotivacion, que
son aspectos intrapersonales centrales del liderazgo (Yukl, 2006). La autoeficacia
de los gerentes para la toma de decisiones puede mejorar el grado en que los
individuos emplean sus capacidades cognitivas y el uso de estrategias analiticas.
La autoeficacia para regular el pensamiento es fundamental para la capacidad de
los lideres de generar soluciones efectivas, ya que se ha vinculado empiricamente
al funcionamiento de la memoria y el recuerdo, el desempefio cognitivo, una mayor
aplicacion de los recursos de procesamiento de la atencion y la informacién, la
capacidad para adquirir habilidades complejas y una mayor generacion de ideas
(Dwyer, 2019).

La autoeficacia en la regulacion de los procesos cognitivos permite que las
percepciones de las personas sobre su eficacia influyan en los tipos de escenarios
anticipatorios que construyen y reiteran. Por ejemplo, aquellos que tienen un alto
sentido de eficacia visualizan escenarios de éxito que brindan guias positivas para

el desempefio y ensayan cognitivamente buenas soluciones a problemas
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potenciales. La autoeficacia para regular el pensamiento produce, por tanto, una
prevision positiva y se ha relacionado con un rendimiento mejorado (Hannah y
Avolio, 2013).

Los lideres también crean conexién a través del pensamiento, produciendo
automotivacion para cumplir con las demandas del rol de liderazgo. Cuando el nivel
de autoeficacia de un individuo, para regular su nivel de esfuerzo es bajo, su nivel
de motivacion para el desempefio se reduce. Este aspecto motivacional de la
autoeficacia contribuye al establecimiento de metas independientemente del nivel
de habilidad, produciendo intenciones para la asignacion de esfuerzos. Lo mas
alentador para explicar la efectividad del lider es que tales metas desafiantes se
han asociado a su vez con niveles mas altos de motivacién y desemperio. Por tanto,
es importante considerar el papel de la eficacia del lider autorregulador en la

generacion de dicha motivacion, (Yulk, 2019).

La eficacia de los medios se extiende méas alla del ambito de la autoeficacia
personal y refleja las creencias de los lideres sobre la utilidad de los medios
disponibles para actuar. Como sefalaron (Hannah y Avolio, 2013), estos medios
pueden ser herramientas inanimadas (por ejemplo, un sistema de informacién
gerencial), pero también supervisores, gerentes, compafieros de equipo,
presupuestos, estructuras organizacionales y apoyo administrativo. Como el
liderazgo es un proceso social que involucra a otros y recursos, las creencias de
los lideres en la calidad y utilidad de los medios disponibles para apoyar la
promulgacion de su liderazgo estan indisolublemente ligadas a la formacion de la
autoeficacia de liderazgo, de manera que la eficacia de los medios opera de manera
similar a la autoeficacia en el sentido de que "la utilidad subjetiva de los medios
externos despierta expectativas de éxito y motiva rendimiento. Es importante
sefalar que la eficacia de los medios no es solo una funcion de la disponibilidad de
medios, sino también de lo que uno cree que puede hacer con esos medios para

mejorar su desempefio de liderazgo (Yulk, 2019).

(Dwyer, 2019) sostiene que las tareas difieren en la medida en que dependen
de los medios, y la investigacion sugiere que la eficacia de los medios puede

eclipsar la autoeficacia para determinar el desempefio en tareas que exigen una
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gran dependencia de medios, como cuando se requiere tecnologia compleja para

realizar una tarea.

La percepcion de que uno puede liderar de manera efectiva basandose en los
medios disponibles les da a los lideres una sensacién de control. Esta percepciéon
del contexto es importante para el desarrollo de la autoeficacia de liderazgo (Yulk,
2019). Otras personas en las que los lideres deben confiar para ayudar en su
desemperiio también son fuentes clave de recursos. Los lideres ejercen influencia
en gran medida a través de otros y existe una creciente conciencia de que el
liderazgo es un proceso colectivo y, a menudo, ocurre a traves de sistemas y redes
sociales. Por lo tanto, la medida en que los lideres perciban que sus lideres de nivel
superior, sus pares y otros pueden servir para mejorar su capacidad para ser

eficaces como lideres, deberia influir en su nivel de su autoeficacia de liderazgo.

En cuanto a la relacion de la resiliencia organizacional y la autoeficacia de
liderazgo, los atributos y comportamientos del liderazgo colectivo se asocian con la
resiliencia organizacional en las organizaciones de salud, desde una perspectiva
social, su capacidad agregada de resiliencia ante la presencia de los recursos
suficientes y la toma de decisiones descentralizada reflejan el potencial de un
sistema para la resiliencia organizacional y la respuesta adaptativa (Van der Vegt
et al., 2015). La resiliencia del sistema de salud puede ser una valiosa estrategia
de afrontamiento en medio de las incertidumbres diarias que enfrentan los

complejos sistemas académicos de salud.

Los lideres resilientes con el coraje y la confianza para emprender acciones
decididas pueden dirigir estas cualidades hacia adentro para preservar la
supervivencia de la organizacién en respuesta a las fuerzas del cambio, asi como
hacia afuera, hacia la comunidad para cumplir con las responsabilidades sociales
corporativas. Los lideres eficaces, empoderados y resilientes con atributos y
comportamientos de liderazgo transformacional pueden participar en la toma de
decisiones rapida necesaria para abordar las complejas demandas
organizacionales. Por el contrario, los lideres que no alcanzan suficientes factores
de proteccién tienen menos probabilidades de implementar estrategias de

afrontamiento efectivas, (Lynn, 2017).
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lIl. METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion

La investigacion es una investigacion de tipo basica segun su propdsito, dado
gue recoge informacion que nos permite generar nuevos conocimientos, orientados
al descubrimiento de leyes y principios, (Sanchez y Reyes, 2015). En nuestro caso
el propésito es incrementar el conocimiento respecto de la relaciébn entre la

Resiliencia organizacional y Autoeficacia de liderazgo.

La investigacion se desarroll6 haciendo uso de un disefio observacional 0 no
experimental, de tipo descriptivo correlacional, que tiene por propésito determinar
la intensidad con que dos variables se asocian, (Hernandez y Mendoza, 2018), en
nuestro caso se busca medir la intensidad de la covariacidén o variacion conjuntan

de la resiliencia organizacional y la autoeficacia de liderazgo.

El esquema para el disefio empleado es el siguiente:

El diagrama de este estudio sera el siguiente:
Ddnde:

M: Muestra de estudio

Ox: Resiliencia Organizacional

Oy: Autoeficacia de liderazgo

r: Relacion entre las variables de estudio
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El método empleado fue el hipotético deductivo, dado que se formularon
hipotesis respecto al fendmeno observado y se comprobd la veracidad de las

hipétesis, haciendo uso del método cientifico, (Menéndez y Rodriguez, 2012)

3.2.Variables y operacionalizacion

Variable de estudio 1: Resiliencia organizacional

Definicion conceptual

Es la capacidad de los sistemas fisicos y sociales para resistir las fuerzas y
demandas generadas por desastres y que permiten hacer frente activamente a
tales eventos mediante el empleo de estrategias de respuesta y recuperacion

eficaces. Tierney (2003) citado por (Lynn, 2017)
Definicion operacional

Capacidad de resiliencia organizacional medida en base a la puntuacion

obtenida las dimensiones Capacidad de adaptacion y planificacion.

Variable de estudio 2: Autoeficacia de liderazgo

Definicion conceptual

La autoeficacia de liderazgo se conceptualiza como el nivel de capacidad
percibida de los lideres para autorregular sus pensamientos y motivacion,
aprovechar los medios en su entorno y actuar con éxito en una serie de desafios y

tareas del lider en su contexto actual, (Hannah et al., 2012).
Definicion operacional

Capacidad de la autoeficacia de liderazgo valorada en base a la puntuacion
obtenida en las dimensiones Autoeficacia de accion, Autoeficacia de regulacion,

Autoeficacia de medios.
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3.3.Poblacién, muestra 'y muestreo

La poblacién que es el conjunto de todos los elementos a los que se refiere la
investigacion, (Bologna, 2018), para la presente investigacion estuvo conformada

por los servidores del Centro de Salud de Independencia, en nimero de 33.

La muestra que es un subconjunto representativo de la poblacién de estudio,
(Bologna, 2018), para la presente investigacion, dado el tamafio de la poblacion la
muestra estara conformada por el mayor subconjunto posible de esta.

El muestreo es de tipo censal, porque la muestra coincide con la poblacion.
3.4.Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Para la recoleccién de datos se uso la técnica de la encuesta, que nos permitio
recoger informacion sin desarrollar dialogo con el encuestado, (Bernal, 2016),
mediante dos instrumentos, Cuestionario sobre Resiliencia Organizacional y Escala

de Autoeficacia de Liderazgo.
Los instrumentos antes mencionados se presentan a continuacion:
Ficha técnica del instrumento para medir la Resiliencia Organizacional

Nombre del instrumento: Escala de Resiliencia Organizacional
Autores: Amy Stephenson, Erica Seville, John Vargo, Derek Roger
Objetivo: Medir la resiliencia organizacional

Lugar de procedencia: Auckland, Nueva Zelanda

Adaptaciéon: Evelyn Rado Huarcaya

Afno: 2020

Aplicacion: Individual o grupal

Tiempo de aplicacion: 30 min aproximadamente

Estructura: El instrumento cuenta con 27 items los cuales se encuentran
distribuidos en las dos dimensiones: Capacidad de adaptacién con 15 items y
planificacién con 12 items.

Escala de medicion de los items: Escala de Likert con cinco categorias, Totalmente
en desacuerdo, en desacuerdo, ni de acuerdo, ni en desacuerdo, de acuerdo,

totalmente de acuerdo.
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Ficha técnica del instrumento para medir la Autoeficacia de Liderazgo

Nombre del instrumento: Cuestionario de Autoeficacia de Liderazgo

Autores: Sean T. Hannah y Bruce J. Avolio

Objetivo: Medir la Autoeficacia de Liderazgo

Lugar de procedencia: Menlo Park, Estados Unidos

Adaptaciéon: Evelyn Rado Huarcaya

Afno: 2013

Aplicacion: Individual o grupal

Tiempo de aplicacion: 20 min aproximadamente

Estructura: El instrumento cuenta con 22 items los cuales se encuentran
distribuidos en sus tres dimensiones: Autoeficacia de accidbn con 7 items,
Autoeficacia de regulacion con 7 items y Autoeficacia de medios con 8 items.
Escala de medicion de los items: Escala de porcentaje de confianza que va desde
0% a 100%.

Validez de los instrumentos

La validez explica qué tan bien los datos recopilados cubren el area real de
investigacién, basicamente, la validez significa “medir lo que se pretende medir”
(Meneses, y otros, 2017).

En el caso de los instrumentos para medir la Resiliencia Organizacional y
Autoeficacia de Liderazgo, fueron sometidos a juicio de expertos, cuyos resultados

son presentados en los anexos.

Confiabilidad de los instrumentos

La confiabilidad es el grado en que las mediciones son repetibles cuando
diferentes personas realizan la medicion en diferentes ocasiones, bajo diferentes
condiciones, es decir es aquella propiedad que valora la consistencia y precision
de la medida (Meneses et al., 2017).

En cuanto a la confiabilidad de los instrumentos Escala de resiliencia
organizacional y cuestionario de Autoeficacia de Liderazgo, se realizé un estudio

piloto, con 10 trabajadores de la poblacion de estudio, siendo los resultados para el
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Alfa de Cronbach de 0,881 para la variable resiliencia organizacional y de 0,969
para la autoeficacia de liferazgo. Los valores encontrados para el coeficiente Alfa
de Cronbach muestran que los instrumentos de recoleccidén de datos para ambos

instrumentos son confiables.

3.5.Procedimientos

Para proceder a aplicar los instrumentos de recoleccion de datos se pidié de
manera formal la aceptacion de la realizacion de la encuesta a los trabajadores del
Centro de Salud de Independencia, es asi que se solicitd la autorizacion para la
aplicacion de instrumentos de recoleccion de datos a la direccién del Centro de
Salud indicado.

La informacion se recolectd haciendo uso de los cuestionarios descritos en el
numeral anterior, los mismos que fueron llenados por el personal que labora en

Centro de Salud de Independencia.

3.6.Métodos de analisis de datos

Los datos una vez recolectados fueron organizados haciendo uso de una base
de datos, para lo cual se hizo uso del software Excel 2016, en el que se realiz6 la
calificacion de los cuestionarios administrados a los sujetos de la muestra de
estudio.

La informacién obtenida fue presentada haciendo uso de tablas estadisticas en
lo que se refiere a la estadistica descriptiva y haciendo uso de las pruebas de
hipétesis de Normalidad Kolmorogov Smirnov y de la prueba de hipétesis para la
correlacion, la misma que permitié determinar la intensidad de asociacién entre las

variables de estudio, con la ayuda del software estadisticos SPSS 26.

3.7.Aspectos éticos

La investigacion se desarrolld respetando los principios enunciados en la
Declaracion de Helsinki, en este caso para una investigacion no terapéutica,
asimismo se preservo el derecho de la autodeterminacion, basada en el principio

ético del respecto de la persona (Grove et al., 2016).
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Los derechos a la privacidad, anonimato y confidencialidad fueron respetados
escrupulosamente, y se tomO en cuenta el consentimiento voluntario de los
participantes en la investigacién, asi como los principios de beneficencia, no

maleficencia, autonomia y justicia.

IV. RESULTADOS

Tabla 1

Caracteristicas generales de la muestra de estudio

Frecuencia Porcentaje
3 Femenino 25 75,8
Género .
Masculino 8 24,2
20-30 3 9,1
31-40 8 24 2
Edad '
41-50 14 42 4
51 a mas 8 24,2
., Contratado 0 0,0
Condicién
Laboral Nombrado 30 90,9
CAS 3 9,1
Técnico profesional 9 27,3
Profesional 21 63,6
Grado de
Instruceion Maestro (a) 3 9,1
Doctor (a) 0 0,0
Total 33 100,0

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla anterior, se presentan los resultados con las caracteristicas
generales de la muestra, en la que se puede apreciar que los resultados para la
variable género muestran que el 75.8% de los trabajadores del Centro de salud
independencia son de género femenino, mientras que un 24.2% son de género
masculino; en cuanto a la edad se tiene que un porcentaje mayoritario corresponde
al 42.4% presentan edades comprendidas entre los 41 a 50 afios de edad, el 24.2%
presentan edades comprendidas entre los 31 a 40 afios de edad, mientras que el
9.1% presentan edades entre los 20 a 30 afios de edad, un 24.2% tienen edades

de 51 a mas afios.
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Respecto a la condicidon laboral los resultados muestran que el 90.9% del
personal es nombrado y 9.1% es personal con régimen laboral CAS, asimismo
respecto del grado de instruccion se tiene que el 27.3% del personal tiene grado de
instruccién técnico profesional, mientras que un 63.6% es profesional, tan sélo el
9.1% presenta el grado de maestro (a) y no se cuenta con profesionales que

presenten el grado de doctor(a).

Tabla 2

Resiliencia organizacional

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 4 12,1
Regular 19 57,6
Buena 10 30,3
Total 33 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados para la variable resiliencia organizacional son presentados en la
tabla anterior, en el se puede apreciar que del total de la muestra de estudio que
corresponde a un total de 33 trabajadores, el 12.1% se ubica en la categoria de
deficiente para esta variable, entre tanto el 57.6% se ubica en la categoria de

regular y el 30.3% presenta una residencia organizacional buena.

Tabla 3

Dimensiones para la variable Resiliencia organizacional

Frecuencia Porcentaje

. Deficiente 5 15,2
Capacidad de

., Regular 15 455

adaptacion
Bueno 13 39,4
Deficiente 5 15,2
e, Regular ,

Planificacion g 17 51,5

Buena 11 33,3

Total 33 100,0

Fuente: Elaboracion propia

La tabla nos muestra los resultados para las dimensiones de la variable

residencia organizacional, en la misma se puede apreciar que respecto a la primera
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dimensién llamada capacidad de adaptacion, el 15.2% de los encuestados se ubica
en la categoria de capacidad de adaptacion deficiente, en tanto que el 45.5% se
ubica en la categoria de regular y el 39.4% se ubica en la categoria de bueno.
Respecto a la dimension planificacién se tiene que un 51.5% mayoritario se
ubica en la categoria de regular, seguido por un 33.3% que se ubican la categoria

de buena y un 15.2% en la categoria de deficiente.

Tabla 4

Autoeficacia de liderazgo

Frecuencia Porcentaje
Baja 5 15,2
Media 19 57,6
Alta 9 27,3
Total 33 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados para la segunda variable denominada autoeficacia de liderazgo,
muestra que el porcentaje mayoritario de los encuestados posee una autoeficacia
de liderazgo que se ubican en la categoria de media, mientras que un 27.3% se
ubica en la categoria de alta para esta variable, y un 15.2% presenta una baja
autoeficacia de liderazgo.

Tabla 5

Dimensiones para la variable Autoeficacia de liderazgo

Frecuencia Porcentaje

L Baja 8 24.,2%
Autoeficacia J . °
., Media 15 45 5%

de accion
Alta 10 30,3%
L Baja 7 21,2%
Autoeficacia de M J di 16 . 50/0
regulacion edia 70
Alta 10 30,3%
Baja 4 12,1%
Autoeficacia Media 17 51,5%
de medios Alta 12 36,4%
Total 33 100,0%

Fuente: Elaboracion propia
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Son tres las dimensiones de la autoeficacia de liderazgo, la autoeficacia de
accion, de regulacion y de medios, en lo que respecta a la autoeficacia de accion
los resultados muestran que el 45.5% de los encuestados presenta una autoeficacia
media, en tanto que el 30.3% se ubica en la categoria de auto eficacia alta y el
24.2% en la categoria de autoeficacia baja; respecto al auto eficacia de regulaciéon
los resultados muestran que el 48.5% de los encuestados se ubica en la categoria
media seguida por el 30.3% de los mismos que se ubican en la categoria alta, en
tanto que el 21.2% se ubica o presenta una auto eficacia de regulacion baja; para
la autoeficacia de medios los resultados muestran que el 51.5% de los encuestados
ubica en la categoria media, mientras que el 36.4% presenta una autoeficacia alta

y el 12.1% una autoeficacia baja para esta dimension.

Tabla 6

Analisis de correlacion entre las variables Resiliencia organizacional y Autoeficacia

de liderazgo
Error estandar Significacién
Valor asintotica T aproximada aproximada
Ordinal por Correlacion ,872 ,065 9,912 ,000¢
ordinal de Spearman
N de casos validos 33

Los resultados para el analisis de correlacion entre las variables de Resiliencia
organizacional y autoeficacia de liderazgo son presentados en la tabla anterior.
Para realizar la prueba de hipétesis, primeramente, debemos tener en cuenta que
existen dos hipétesis estadisticas:

Ho: La variable resiliencia organizacional y la variable autoeficacia de liderazgo no
presentan correlacion.

Ha: La variable resiliencia organizacional y la variable autoeficacia de liderazgo
presentan correlacion

Nivel de significancia estadistica: @ = 5%

P-valor calculado: (Significacion aproximada) p = 0,000

Conclusion: Como se puede apreciar el p valor calculado (significacion
aproximada), esta por debajo del 5% corresponde a la significatividad estadistica,
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por lo tanto, rechazamos la hipotesis nula y aceptamos la hipotesis alterna, con lo
cual dichas variables presentan correlacion. El coeficiente de correlacion de
Spearman asume el valor de 0.872, valor que indica una correlacion alta y directa
entre las variables de estudio, es decir que cuanto mejor se dé la resiliencia

organizacional, mejor sera la autoeficacia de liderazgo y viceversa.

Tabla 7

Andlisis de correlacion entre la dimension Capacidad de adaptacion y la variable

Autoeficacia de liderazgo

Error estandar Significacién
Valor asintética T aproximada aproximada
Ordinal por Correlacion 744 ,128 6,205 ,000¢
ordinal de Spearman
N de casos vélidos 33

Los resultados para el analisis de correlacion entre la dimension Capacidad de
adaptacion de la variable Resiliencia organizacional y autoeficacia de liderazgo, son
presentadas en la tabla anterior. Para realizar la prueba de hipotesis, primeramente,
debemos tener en cuenta que existen dos hipétesis estadisticas:

Ho: La dimension capacidad de adaptacion y la variable autoeficacia de liderazgo
no presentan correlacion.

Ha: La dimension capacidad de adaptacion y la variable autoeficacia de liderazgo
presentan correlacion

Nivel de significancia estadistica: « = 5%

P-valor calculado: (Significacién aproximada) p = 0,000

Conclusién: Como se puede apreciar el p valor calculado (significacion
aproximada), esta por debajo del 5% corresponde a la significatividad estadistica,
por lo tanto, rechazamos la hipoétesis nula y aceptamos la hipotesis alterna, con lo
cual dichas variables presentan correlacién. El coeficiente de correlacion de
Spearman asume el valor de 0.744, valor que indica una correlacion alta y directa
entre las variables de estudio, es decir que cuanto mejor se dé la capacidad de

adaptacion, mejor sera la autoeficacia de liderazgo y viceversa.
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Tabla 8

Andlisis de correlacion entre la dimensioén Planificacidon y la variable Autoeficacia

de liderazgo
Error estandar Significacion
Valor asintotica T aproximada aproximada
Ordinal por Correlacion ,609 ,147 4,275 ,000¢
ordinal de Spearman
N de casos vélidos 33

Los resultados para el analisis de correlacion entre la dimension Planificacion
de la variable Resiliencia organizacional y autoeficacia de liderazgo, son
presentadas en la tabla anterior. Para realizar la prueba de hipétesis, primeramente,
debemos tener en cuenta que existen dos hipétesis estadisticas:

Ho: La dimension Planificacion y la variable autoeficacia de liderazgo no
presentan correlacion.

Ha: La dimension Planificacion y la variable autoeficacia de liderazgo presentan
correlacion
Nivel de significancia estadistica: « = 5%

P-valor calculado: (Significacién aproximada) p = 0,000

Conclusién: Como se puede apreciar el p valor calculado (significacion
aproximada), esta por debajo del 5% corresponde a la significatividad estadistica,
por lo tanto, rechazamos la hipétesis nula y aceptamos la hipétesis alterna, con lo
cual dichas variables presentan correlacién. El coeficiente de correlacion de
Spearman asume el valor de 0.609, valor que indica una correlacion moderada y
directa entre las variables de estudio, es decir que cuanto mejor se dé la

planificacion, mejor sera la autoeficacia de liderazgo y viceversa.

V. DISCUSION

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que existe
entre la resiliencia organizacional y la auto eficacia de liderazgo en el centro de
salud de Independencia en Cusco, al respecto los resultados en la misma, ponen
en evidencia que efectivamente dichas variables presentan relacion, la cual es

expresada mediante el coeficiente de correlacion de Spearman, que para la
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presente investigacion alcanzd el valor de 0.872, el mismo que indica que la
intensidad con que dichas variables se relacionan es alta, y también directa, con
una significativa estadistica del 5%, lo cual quiere decir que cuanto mejor sea la
resiliencia organizacional en el centro de salud de independencia, se puede esperar
gue la autoeficacia de liderazgo, también mejore notablemente. Al respecto
Suryaningtyas et al. (2019), en su investigacion sobre Resiliencia organizacional y
desempefio organizacional, realiza hallazgos importantes respecto a la asociacion
positiva que la resiliencia organizacional, tiene con el desempefio organizacional,
es asi que el liderazgo resiliente y la cultura organizacional juegan un papel muy
importante en el desarrollo de una organizacion, es por ello que se sugiere, un
desarrollo continuo de la resiliencia organizacional, que brinda una mejora operativa
y estratégica, con el fin de contribuir con la sustentabilidad de la empresa.

En la presente investigacion también se puede apreciar que los resultados para
la resiliencia organizacional en el puesto de salud de independencia, muestran que
el 12.1% de los trabajadores considera como deficiente, en tanto que el 53.6%
aprecia que es regular y un 30.3% que es buena; asimismo los resultados
encontrados para la auto eficacia de liderazgo muestran que del total de
trabajadores del puesto de salud independencia, 15.2% consideran que la auto
eficacia de liderazgo es baja, en tanto el 57.6% se ubica en la categoria de media
y el 27.3% en la categoria de alta.

Al respecto de la autoeficacia de liderazgo Lynn (2017), en su investigacion
acerca de los de liderazgo como predictores de la resiliencia organizacional en los
sistemas académicos de atencion de la salud, muestra que la resiliencia es
importante para la supervivencia organizacional y la adaptacién a las fuerzas
externas e internas del cambio. Las organizaciones resilientes con reservas
disponibles pueden colaborar con los lideres comunitarios para optimizar los
determinantes sociales, ambientales y econémicos de la salud, fundamentales para
la resiliencia comunitaria y el cambio social positivo.

Por su parte Fukofuka et al. (2017) en su investigacién respecto de los
predictores de la resiliencia organizacional, muestran que es posible desarrollar un
modelo predictivo, el mismo que permite que la organizacion pueda comprender y
reelaborar sus politicas, sus estructuras y practicas, lo cual permite nutrirla

deliberadamente, de acuerdo con este autor se tiene que la esencia de la resiliencia
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organizacional, en la reserva de vulnerabilidad que se cultiva en un entorno de
confianza y le permite su desarrollo, pero no su explotacion.

Respecto al primer objetivo especifico de la investigacion, el mismo que plantea
gue existe relacion entre la dimension capacidad de adaptacion y eficacia de
liderazgo, los resultados ponen en evidencia que, en efecto, dicha dimensién y
variable encuentran relacionadas de manera directa y alta, es asi que se obtuvo el
valor de 0.744, para el consiste de correlacion de Spearman, ello quiere decir que
una mejora un incremento en la capacidad de adaptacion ha de contribuir también
de manera directa en una mejora de la auto eficacia de liderazgo. Los resultados
obtenidos para la dimension capacidad de adaptacion muestran que el 15.2% de
los encuestados se ubica en la categoria de deficiente, en tanto que el 40.5% en la
categoria de regular y el 39.4% en la categoria de bueno. Al respecto Southwich et
al. (2017) es investigacion sobre liderazgo y resiliencia, a partir del analisis
documental, se niega a ser la reflexion acerca de la misma, como la capacidad de
recuperar el equilibrio después de la exposicion a un evento o eventos adversos,
es importante decir al respecto que la resiliencia no es un Estado final del ser, sino
un proceso de adaptacion y crecimiento dentro de un proceso de riesgo, es asi que
la organizacion resistente no so6lo sobrevive, sino que también prospera en un
entorno donde el cambio de incertidumbre, estan presentes, en este panorama un
liderazgo fuerte, es aquel que promueve equipos cohesivos e interdependientes
gue permiten desarrollar una organizacion que evoluciona con el tiempo a medida
gue la gerencia y los equipos se adhieren a la mision y a los valores centrales de la
organizacion.

Respecto al segundo objetivo especifico el cual plantea que existe relacion
entre la dimension planificacion y la auto eficacia de liderazgo, los resultados
muestran que en efecto se relacion se da, es asi que partir del analisis de
correlacion, se pudo encontrar el valor de 0.609, el cual una significativa estadistica
del 5%, muestra que la correlacion entre dicha dimension y variable, es moderada
y directa, ello permite afirmar que mejores niveles de planificacién dentro de la
organizacion, de contribuir de manera directa favorable a la mejora de la auto
eficacia de liderazgo en el puesto de salud de Independencia. Asimismo, los

resultados para la dimension planificacion de la variable resiliencia organizacional,

31



muestran que el 15.2% de los encuestados se ubican en la categoria de deficiente,
mientras el 52.5% en la categoria de regular y el 33.3% en la categoria de buena.
Samba et al (2017) al respecto es investigacion titulada resiliencia
organizacional y liderazgo positivo, indica que el liderazgo, al tener un impacto
importante sobre la resiliencia organizacional, crea las condiciones estructurales
gue facilitan el desarrollo de la resiliencia organizacional, contribuye a establecer
una nueva perspectiva sobre este fendmeno dentro de la organizacion,
proporcionando a los miembros de la organizacién recursos cognitivos vy
emocionales que permiten afrontar retos y situaciones adversas. Asimismo, indica
gue el desarrollo de un clima positivo crea las bases para la mejora de la resiliencia
organizacional, porgue promueve la capacidad de los miembros de la organizacion
para apoyarse los unos con los otros, para pedir y recibir ayuda, dedicar para
realizar tareas, en vez de lamentarse, en general permite trabajar juntos y
aprovechar las fortalezas de los demas al enfrentar la adversidad. Por su parte
Stephenson (2010), es investigacion sobre comparacion de la resiliencia de las
organizaciones, logra probar y establecer una herramienta de evaluacion
comparativa para esta variable, que proporciona a las organizaciones indicadores
acerca de liderazgo, su posicionamiento y acerca de su resiliencia organizacional.
Ledesma (2014) en su investigacion sobre el marco conceptual y modelos de
investigaciéon en resiliencia en liderazgo, muestra que existe una relacién directa
entre el estrés de los trabajadores lideres y su capacidad por mantener la capacidad
de recuperacién frente a un contacto prolongado con la adversidad, es asi que el
concepto asociado con la resiliencia, incluye prosperidad y resistencia, por ello los
lideres resilientes poseen una invaluable importancia para la sostenibilidad de una
organizacion. La supervivencia, la recuperaciéon y la prosperidad son conceptos
asociados con la resiliencia 'y describen la etapa en la que una persona puede estar
durante o después de enfrentar la adversidad. Asimismo, se tiene que Yesquén
(2017), en su investigacion sobre estilos de liderazgo y resiliencia en trabajadores
de la empresa privada, logra determinarse que es una relacion significativa entre la

residencia organizacional de sus trabajadores y los estilos de liderazgo de estos.
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VI. CONCLUSIONES

Primera;

Los resultados para la presente investigacion permiten concluir que las
variables de resiliencia organizacional y autoeficacia de liderazgo en el
centro de salud de independencia cusco, estan correlacionadas de
manera directa y significativa, se confirma con el valor encontrado para el
consiste de correlacion de Spearman, el cual adopta el valor de 0.872 para
la presente investigacion, lo que indica que cuanto mejor sea la resiliencia
organizacional, mejor también ha de ser la autoeficacia de liderazgo y

viceversa.

Segunda: Se concluye que la dimension capacidad de adaptacién de la variable

Tercera:

resiliencia organizacional presenta correlacion directa y alta, alcanzando
el valor de 0.724 para de correlacion de Spearman, con una significativa
estadistica del 5%, es asi que una mejora en la capacidad de adaptacion
de la residencia organizacional ha de contribuir de manera directa en la
mejora de la auto eficacia de liderazgo.

Se concluye que la dimension planificacion de la variable resiliencia
organizacional presenta correlacion directa y moderada, alcanzando el
valor de 0.609 para de correlaciébn de Spearman, con una significativa
estadistica del 5%, es asi que una mejora en la planificacion de la
residencia organizacional ha de contribuir de manera directa en la mejora

de la auto eficacia de liderazgo.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

Se recomienda a la gerencia del puesto de salud de Independencia,
desarrollar talleres acerca de la resiliencia organizacional, en la que se
pueda explicar y entender la importancia, de que cada uno de los
miembros que constituyen la organizacién contribuya a que la misma esté
preparada para afrontar los retos, que como la pandemia del COVID 19,
han de sobrevenir en la organizacién, por la misma naturaleza del area en

gue se desarrolla.

Segunda: Se recomienda a los trabajadores del puesto de salud independencia,

Tercera:

contribuir de manera decidida a la planificacion de la capacidad de
adaptacion que debe de tener la organizacion frente a los retos que se le
impone, en un sistema de salud, con muchas falencias, pero con muchas
necesidades al mismo tiempo, que como organizacion deben estar
preparados para afrontar.

Se recomienda a la gerencia del puesto de salud independencia,
desarrollar talleres en los que se pueda fortalecer la capacidad de
liderazgo de cada uno de los miembros que integran la organizacion,
entendiéndose que el liderazgo no solamente proviene de los directivos,
sino que también hoy en dia se habla de un liderazgo horizontal, es decir
cada uno de los trabajadores ha de ser lider en el area que le corresponde

y de esa manera contribuir al logro de los objetivos de la institucion.
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ANEXO 03 MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

RESILIENCIA ORGANIZACIONAL Y AUTOEFICACIA DE LIDERAZGO EN EL CENTRO DE SALUD DE
INDEPENDENCIA, CUSCO 2020

VARIABLES DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
DE ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DILISNEIONIZS NDIEADOINES MEDICION
Es la capacidad de los Capacidad de » Minimizacion de la mentalidad del silo
sistemas_ fisicos  y  resiliencia « Capacidad y capacidad de los recursos internos
sociales para resistir 1as  organizacional « Compromiso y participacién del personal
fuerzasd y ddemantdas medida en base a la . e Informacién y conocimiento
3enqeurg ajef’rﬂ[tef sa;]sazees; pur;tuag_ic')n obtenida ggs&gg%i de , Estructuras de liderazgo, gestién y gobernanza (EJTS%I:I
frente activamente a tales €N 'aS GIMENSIONES e Innovacion creatividad
Resiliencia eventos mediante el dgac?pgcéigad de e Toma de decisiones descentralizada y receptiva Alta
Organizacional ~ €mpleo de estrategias de  adaptacion y » Monitoreo e informes de situaciones internas y -
respuesta y recuperacion planificacion externas Media
eficaces. Tierney (2003 Baja
citado por (Lynn,yzéﬂ) ) J Estrgtggiag de pla.nifiga.cic')n :
e Participacion en ejercicios
Planificacion ¢ Postura proactiva
e Capacidad y capacidad de los recursos externos
e Prioridades de recuperacion
La  autoeficacia  de Capacidad de la Autoeficacia de Capacidad de motivar a otros a actuar
ggi::ag&oal, 4 como 5; autoeficacia de accion e Capacidad de obtener el compromiso del seguidor
ualiz liderazgo valorada ' irigi
nivel de  capacidad g * Capac!dad para dirigir — Escala
ibida de los lid en base ala o « Capacidad de automotivacion -
percibida de 1os HAETES ) intuacién obtenida  Autoeficacia de . - Ordinal
para autorregular sus . _ lacic ¢ Regulacion de pensamiento
Autoeficacia de : en las dimensiones regulacion > . o
: pensamientos y q toeficacia d ¢ Regulacion de comportamiento Deficiente
liderazgo Imotlvat(:jl_on, aprovechar agc?gnofecilcagiér? ¢ Creencia en la utilidad de los medios Regular
0s medios en su entorno » 1€9 y e Capacidad de uso de medios Buena

y actuar con éxito en una
serie de desafios y tareas
del lider en su contexto
actual, (Hannah, Avolio,
Walumb y Chan, 2012).

de medios.

Autoeficacia de
medios

e Identificacion de la calidad y utilidad de medios




ANEXO 04 MATRIZ DE INSTRUMENTOS

RESILIENCIA ORGANIZACIONAL Y AUTOEFICACIA DE LIDERAZGO EN EL CENTRO DE SALUD DE
INDEPENDENCIA, CUSCO 2020

VARIABLES

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
DE ESTUDIO
Minimizacion de las 1. Se anima a las personas a moverse a probar diferentes roles dentro de nuestra organizacion
barreras culturales y de para ganar experiencia . o o
comunicacion 2. En nuestra organizacion, es importante que no existan barreras que nos impidan trabajar bien
entre nosotros y con otras organizaciones
Capacidad y capacidad de 3. Creo que nuestra organizacion tiene suficientes recursos internos para operar con éxito
los recursos internos durante las jornadas habituales
Compromiso y participacién 4. Las personas de nuestra organizacién normalmente trabajan en un problema hasta que se
del personal resuelve
5. En nuestra organizacion, es una prioridad que las personas tengan la informacion y el
Informacién y conocimiento conocimiento que necesitan para responder a los problemas inesperados que surgen.
6. Si las personas clave no estuvieran disponibles, siempre hay otras que podrian desempefiar
su funcién.
Resiliencia Capacidad de 7. Creo que las personas aceptarian las decisiones tomadas por la gerencia sobre cémo nuestra

Organizacional

adaptacién

Estructuras de liderazgo,
gestién y gobernanza

8.

9.

organizacion debe manejar una crisis, incluso si se desarrollaron con poca consulta

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

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

10. En nuestra organizacion, regularmente tomamos un tiempo de nuestro trabajo diario para

reevaluar qué es lo que estamos tratando de lograr.

Innovacion creatividad

11. Nuestra organizacion anima activamente a las personas a desafiarse y desarrollarse a

través de su trabajo.

Toma de decisiones
descentralizada y receptiva

12. Si ocurren problemas, alguien con la autoridad para actuar siempre esta disponible para las

personas en la linea del frente.

Monitoreo e informes de
situaciones internas y
externas

13. Nuestra organizacion monitorea proactivamente lo que esta 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 que

aprendemos de nuestros errores y problemas




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

Planificacion

Estrategias de planificacion

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

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

18. Las personas de nuestra organizacion comprenden la rapidez con la que nos pueden afectar
eventos inesperados y potencialmente negativos

Participacion en ejercicios

19. Nuestra organizacion 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

Postura proactiva

21. Nuestra organizacion puede cambiar rapidamente 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.

Capacidad y capacidad de
los recursos externos

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

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

Prioridades de
recuperacion

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

Autoeficacia de
liderazgo

Capacidad de motivar a 1. Energizo a mis seguidores para que logren lo mejor

otros a actuar 2. Desarrollo acuerdos con seguidores para potenciar su participacion

Capacidad de obtener el 3. Entreno a los seguidores para que asuman mayores responsabilidades de liderazgo
Autoeficacia de  compromiso del seguidor 4. Inspiro a los seguidores a ir mas alla de sus propios intereses por el bien comdn
accion 5. Consigo que mis seguidores cumplan con los requisitos que hemos establecido para su

c idad diriai trabajo

apacidad para dirigir 6. Utilizo formas de recompensas y castigos que mejor funcionen con cada seguidor
7. Consigo que los seguidores se identifiqguen con el foco central de nuestra mision
Capacidad de 8. Me motivo para hacerme cargo de grupos
automotivacion 9. Me motivo para desempefiarme a niveles que inspiren a otros a la excelencia

Autoeficacia de
regulacion

Regulacién de pensamiento

10. Determino qué estilo de liderazgo se necesita en cada situacion
11. Permanezco firme en mis creencias fundamentales cuando me desafien

Regulacién de
comportamiento

12. Lidero eficazmente el trabajo dentro de los limites de las politicas de la organizacion
13. Desarrollo planes detallados para cumplir misiones complejas
14. Me esfuerzo por lograr los objetivos establecidos por mis superiores




Creencia en la utilidad de 15. Dependo de la organizacioén para proporcionar los recursos necesarios para ser eficaz
los medios 16. Confié en mis lideres para encontrar formas de estimular mi creatividad
17. Pienso en soluciones innovadoras para los desafiantes problemas de liderazgo

18. Acudo a mis superiores en busca de consejos para desarrollar mi liderazgo

19. Cuento con otros para que me brinden la orientacién que necesito para completar las
asignaciones de trabajo

20. Confié en mis compafieros para ayudar a resolver problemas

Autoeficaciade  Capacidad de uso de
medios medios

Identificacion de la calidad 21. Distingo los componentes éticos de los problemas / dilemas
y utilidad de medios 22. Cuento con mis lideres para apoyar altos estandares de conducta ética




ANEXO 05 INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

§| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO SOBRE RESILIENCIA ORGANIZACIONAL

El presente cuestionario tiene por propdsito evaluar la Resiliencia Organizacional, en el
centro de Salud de Independencia, para lo cual sirvase marcar con una X segun considere
gue sea la respuesta mas adecuada o la situacion que corresponda de mejor manera a la
percepcidén que Usted tiene de la misma. Sea totalmente sincero(a) para contribuir con la

investigacion.

Género Masculino Femenino
Edad 20-30 | 31-40 | 4150 | 51amas |
Condicién laboral | Contratado ‘ ‘ Nombrado ’ CAS ‘
Grado de Técnico profesional Profesional
instruccion Maestro(a) Doctor (a)
ESCALA DE LIKERT VALORACION

Totalmente en desacuerdo 1
En desacuerdo 2
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3
De acuerdo 4
Totalmente de acuerdo 5

N° ITEMS 1123|465

01 |Se anima a las personas a moverse a probar diferentes roles dentro de
nuestra organizacion para ganar experiencia

02 |En nuestra organizacion, es importante que no existan barreras que nos
impidan trabajar bien entre nosotros y con otras organizaciones

03 |Creo gue nuestra organizacion tiene suficientes recursos internos para
operar con éxito durante las jornadas habituales

04 |Las personas de nuestra organizacion normalmente trabajan en un
problema hasta que se resuelve

05 |En nuestra organizacion, es una prioridad que las personas tengan la
informacion 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 desempefiar su funcién

07 |Creo que las personas aceptarian las decisiones tomadas por la gerencia
sobre cémo 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 organizacién, regularmente tomamos un tiempo de nuestro
trabajo diario para reevaluar qué es lo que estamos tratando de lograr

11 |Nuestra organizacion 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 organizacion monitorea proactivamente lo que esta 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 que aprendemos de nuestros errores y problemas

15

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

16

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

17

Nuestra organizacion tiene un plan para situacion de crisis 0 emergencia

18

Las personas de nuestra organizacion comprenden la rapidez con la que
nos pueden afectar eventos inesperados y potencialmente negativos

19

Nuestra organizacién entiende que tener un plan para emergencias no es
suficiente y que el plan debe ser practicado y probado para gue 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 rapidamente 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 organizacidon se mantiene en contacto con organizaciones con las
que podria 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

Gracias por tu colaboracion

Fichatécnica del instrumento para medir la Resiliencia Organizacional
Nombre del instrumento: Escala de Resiliencia Organizacional

Autores: Amy Stephenson, Erica Seville, John Vargo, Derek Roger
Objetivo: Medir la resiliencia organizacional

Lugar de procedencia: Auckland, Nueva Zelanda

Adaptacion: Evelyn Rado Huarcaya

Afno: 2020

Aplicacion: Individual o grupal

Tiempo de aplicacion: 30 min aproximadamente

Estructura: El instrumento cuenta con 27 items los cuales se encuentran
distribuidos en las dos dimensiones: Capacidad de adaptacién con 15 items
y planificacién con 12 items.

Escala de medicion de los items: Escala de Likert con cinco categorias,
Totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, ni de acuerdo, ni en

desacuerdo, de acuerdo, totalmente de acuerdo.



ﬁ' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO SOBRE AUTOEFICACIA DE LIDERAZGO

El presente cuestionario tiene por propdsito evaluar la Autoeficacia de Liderazgo, en los
trabajadores del centro de Salud de Independencia. Para lo cual piense en Usted mismo
como lider en su organizacion y para cada elemento a continuacion, indique su nivel de
confianza.

ESCALA VALORACION
Muy baja 1
Baja 2
Media 3
Alta 4
Muy alta 5
N° Como lider... 1/2(3|4|5

01 |Energizo a mis seguidores para que logren lo mejor

02 |Desarrollo acuerdos con seguidores para potenciar su participacion

03 |Entreno a los seguidores para que asuman mayores responsabilidades de
liderazgo

04 |Inspiro a los seguidores a ir mas alla de sus propios intereses por el bien
comun

05 |Consigo que mis seguidores cumplan con los requisitos que hemos
establecido para su trabajo

06 |Utilizo formas de recompensas y castigos que mejor funcionen con cada
seguidor

07 |Consigo que los seguidores se identifiquen con el foco central de nuestra
misién

08 |Me motivo para hacerme cargo de grupos

09 |Me motivo para desempefiarme a niveles que inspiren a otros a la
excelencia

10 |Determino qué estilo de liderazgo se necesita en cada situacion

11 |Permanezco firme en mis creencias fundamentales cuando me desafien

12 |Lidero eficazmente el trabajo dentro de los limites de las politicas de la
organizacion

13 |Desarrollo planes detallados para cumplir misiones complejas

14 |Me esfuerzo por lograr los objetivos establecidos por mis superiores

15 |Dependo de la organizacion para proporcionar los recursos necesarios
para ser eficaz

16 |Confid en mis lideres para encontrar formas de estimular mi creatividad

17 |Pienso en soluciones innovadoras para los desafiantes problemas de
liderazgo

18 |Acudo a mis superiores en busca de consejos para desarrollar mi liderazgo

19 |Cuento con otros para que me brinden la orientacion que necesito para
completar las asignaciones de trabajo

20 | Confié en mis comparieros para ayudar a resolver problemas

21 |Distingo los componentes éticos de los problemas / dilemas

22 |Cuento con mis lideres para apoyar altos estandares de conducta ética

Gracias por tu colaboracion




Ficha técnica del instrumento para medir la Autoeficacia de Liderazgo
Nombre del instrumento: Cuestionario de Autoeficacia de Liderazgo
Autores: Sean T. Hannah y Bruce J. Avolio

Objetivo: Medir la Autoeficacia de Liderazgo

Lugar de procedencia: Menlo Park, Estados Unidos

Adaptacion: Evelyn Rado Huarcaya

Afno: 2013

Aplicacion: Individual o grupal

Tiempo de aplicacion: 20 min aproximadamente

Estructura: El instrumento cuenta con 22 items los cuales se encuentran
distribuidos en sus tres dimensiones: Autoeficacia de accion con 7 items,
Autoeficacia de regulacion con 7 items y Autoeficacia de medios con 8
items.

Escala de medicion de los items: Escala de porcentaje de confianza que va
desde 0% a 100%.



ANEXO 06 POBLACION DE ESTUDIO

Tabla 1

Poblacion de estudio

Tipo de actividad de Salud Cantidad de personal Porcentaje
Médico 05 15,2
Enfermera 06 18,2
Obstetra 03 9,1
Odontélogo(a) 02 6,1
Psicologo(a) 01 3,0
Técnico en enfermeria 10 30,3
Otros técnicos 01 3,0
Otros profesionales 03 9,1
Personal no incluido en las

: . 02 6,1
anteriores categorias

Total 33 100,0

Fuente: PSL del Centro de Salud de Independencia



ANEXO 07 PRUEBA DE NORMALIDAD

Tabla 2

Prueba de Normalidad Kolmogorov/Smirnov

Resiliencia Autoeficacia de

organizacional liderazgo

N 33 33

Media 1,18 1,12
Parametros normales Desv. ,635 ,650

Desviacion

, . ) ) Absoluto ,310 ,301

Maximas diferencias .

Positivo ,310 ,301
extremas .

Negativo -,266 -,275
Estadistico de prueba ,310 ,301
Sig. asintotica(bilateral) ,000° ,000°¢

a. La distribucion de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccion de significacion de Lilliefors.

Descripciodn e interpretacion

Los resultados correspondientes a la prueba de normalidad fueron presentados en
la tabla anterior, para las variables Resiliencia organizacional y Autoeficacia de
liderazgo, dicha prueba nos permitira decidir sobre el tipo de coeficiente de
correlacion con pruebas de hipotesis para la correlacion que se realizara.

Para la prueba docimasia hipotesis, se plantean dos hipotesis estadisticas, la
hipétesis nula Ho, que plantea que las distribuciones de datos son normales y la
hipotesis alterna Ha, que plantea que las distribuciones de los datos no siguen una
distribucion normal. El nivel de significancia, o significatividad estadistica, que no
es otra cosa que la probabilidad de cometer error al rechazar la hipétesis nula esta
fijada en 5%.

El p valor calculado (Sig. asintética(bilateral), es de 0.000, valor que esta por debajo
del nivel de significativa y por ende nos permite rechazar la hipotesis nula y asi
aceptar la alterna, con lo cual concluimos que las distribuciones para ambas
variables no son normales, es asi que haremos uso de un coeficiente de correlacion

no paramétricas como es el consiste de correlacion de Spearman.



ANEXO 08 VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS POR JUECES EXPERTOS

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: RESILIENCIA ORGANIZACIONAL

N® DIMENSIONES [ items Pertinencia! |Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Capacidad de adaptacion Si No Si No | Si No
1 Se anima a las personas a moverse a probar diferentes roles dentro de | X X X
nuestra organizacion para ganar experiencia
2 En nuestra organizacion, es importante que no existan barreras que X X X
nos impidan trabajar bien entre nosotros ¥ con olras organizaciones
3 Creo que nuestra organizacion tiene suficientes recursos internos X X X
para operar con éxito durante las jornadas habituales
1 Las personas de nuestra organizacion normalmente trabajan en un X X X
problema hasta que se resuelve
En nuestra organizacion, es una prioridad que las personas tenganla | X X X

5 | informacion v el conocimiento que necesitan para responder a los
problemas inesperados que surgen.

6 S$1 las personas clave no estuvieran disponibles, siempre hay otras X X X
que podrian desempefiar su funcidn
Creo que las personas aceptarian las decisiones tomadas por la X X X

T | gerencia sobre como nuestra organizacion debe manejar una crisis,
incluso si se desarrollaron con poca consulta

8 La gerencia monitorea constantemente las cargas de trabajo del X X X
personal v 1as reducen cuande se vuelven excesivas

9 La gerencia piensa v actia estratégicamente para garantizar que X X X
fmestra organizacion esté siempre a la vanguardia.
En nuestra organizacion, regularmente tomamos un tiempo de X X X

10 | nuestro trabajo diario para reevaluar qué es lo que estamos tratando
de lograr

1" Nuestra organizacion anima activamente a las personas a desafiarse y | X X X
desarrollarse a traveés de su trabajo

12 Si ocurren problemas, alguien con la autoridad para actuar siempre X X X
esta disponible para las personas en la linea del frente
Nuestra organizacion monitorea proactivamente lo que esta X X X

13 | sucediendo en su entorno para tener una alerta temprana de
problemas emergentes.

" Nuestra organizacién tiene una cultura en la que es importante X X X
asegurarnos de que aprendemeos de nuestros errores ¥ problemas
15 La gerencia escucha activamente los problemas en nuestra X X X
organizacion porque les ayuda a preparar una mejor respuesta
DIMENSION 2: Planificacion Si No Si No Si No
1% Dado nuestro nivel de importancia de nuestra organizacién, creo que | X X X
la forma en que planificamos para lo inesperado es adecuada
17 Nuestra organizacion tiene un plan para situacion de crisis o X X X

emergencia




Las personas de nuestra organizacion comprenden la rapidez con la X X X

18 | que nos pueden afectar eventos inesperados v potencialmente
negativos
Nuestra organizacién entiende que tener un plan para emergencias no | X X X

19 | es suficiente v que el plan debe ser practicado v probado para que sea
efectivo.

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

2 Nuestra organizacion puede cambiar ripidamente del modo habitual | X X X
para responder a las crisis

o Nuestra organizacion esta enfocada en poder dar respuesta a lo X X X
inesperado

n Nuestra organizacion puede colaborar con otras organizaciones X X X
similares para manejar desafios inesperados

2 Nuestra organizacion tiene acuerdos con otras organizaciones para X X X
brindar recursos en caso de emergencia

75 Nuestra organizacion se mantiens en contacto con organizaciones X X X
con las que podria tener que trabajar en una crisis

% Nuestra organizacién tiene prioridades claramente definidas paralo | X X X
que es importante durante v después de una crisis.

a7 Nuestra organizacion comprende claramente el nivel minimo de X X X
TeCcursos que necesita para operar con éxito

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Presenta suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr., Hugo Enriquez Romero DNI: 23863530

Especialidad del validador: Gestion Publica
14 de octubre|del 2020

Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico formulado
IRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

¥Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo A A

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.

son suficientes para medir la dimension



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: AUTOEFICACIA DE LIDERAZGO

N° DIMENSIONES | items Pertinencia! |Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Autoeficacia de accion Si No Si No | Si No

1 | Energizo a mis seguidores para que logren lo mejor X X X

2 | Desarrollo acuerdos con seguidores para potenciar su participacion X X X

3 Entrenc a los seguidores para que asuman mayores X X X
responsabilidades de liderazgo

4 Inspiro a los seguidores a ir mas alla de sus propios intereses por el X X X
bien comin

5 Consigo que mis seguidores cumplan con los requisitos que hemos X X X
establecido para su trabajo

& Utilizo formas de recompensas v castigos que mejor funcionen con X X X
cada seguidor

7 Consigo que los seguidores se identifiquen con el foco central de X X X
nuestra mision
DIMENSION 2: Autoeficacia de regulacion 5i No Si No |Si No

8 | Me motivo para hacerme cargo de srupos X X X

9 Me motivo para desempefiarme a niveles que inspiren a otros a la X X X
excelencia

10 | Determine qué estilo de liderazgo se necesita en cada situacion X X X

1 Permanezco firme en mis creencias fundamentales cuando me X X X
desafien

12 Lidero eficazmente el trabajo dentro de los limites de las politicas de | X X X
la organizacion

13 | Desarrollo planes detallados para cumplir misiones complejas X X

14 | Me esfuerzo por lograr los objetivos establecidos por mis superiores | X X X
DIMENSION 2- Autoeficacia de medios Si No Si No Si No

15 Dependo de la organizacion para proporcionar los recursos X X X
necesarios para ser eficaz

1 Confio en mis lideres para encontrar formas de estimular mi X X X
creatividad

17 Pienso en soluciones innovadoras para los desafiantes problemasde | X X X
liderazgo

18 Acudo a mis superiores en busca de consejos para desarrollar mi X X X
liderazgo

19 Cuento con otros para que me brinden la orientacion que necesito X X X
para completar las asignaciones de trabajo

20 | Confid en mis compafieros para ayudar a resolver problemas X X X

21 | Distingo los componentes éticos de los problemas / dilemas X X X

7 Cuento con mis lideres para apoyar altos estindares de conducta X X X
etica




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Presenta suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X1 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr., Hugo Enriguez Romero DNI: 23863530

Especialidad del validador: Gestion Piblica
14 de octubre|del 2020

1Pertinencia: El item coresponde &l concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

lanidad: Se entiznde =in dificultad alguna &l enunciado del item, es
concizo, exacio y direcio {

(O

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.
zon suficientes para medir la dimensian



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: RESILIENCIA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIOMNES [ items Pertinencia! |Relevancia® Claridad? Sugerencias
DIMEMSION 1: Capacidad de adaptacidn Si No Si No Si Nao
4 Se anima a las personas a moverse a probar diferentes roles dentro de | X X X
tinestra organizacion para SANAr experiencia
2 En nmestra organizacion, &3 unportante que no existan barreras que x X X
nos impidan trabajar bien entre nosotros v con otras organizaciones
3 Creo que nuestra organizacion tiene suficientes recursos internos X X X
para operar con éxito durante las jornadas habituales
. Las personas de nuestra organizacion normalmente trabajan en un X X X
problema hasta que se resuelve
En nmestra organizacion, &3 una prioridad que las personas tengan la x X X

5 | informacion v el conocimiento que necesitan para responder a los
problemas inesperados que surgen.

6 81 las personas clave no estuvieran disponibles, siempre hay otras X X X
que podrian desempefiar su funcion
Creo que las personas aceptarian las decisiones tomadas por la X X X

7 | gerencia sobre como nuestra organizacion debe manejar una crisis,
incluzo si ze desarrollaron con poca consulta

3 La gerencia monitorea constantemente las cargas de trabajo del X X X
personal v las reducen cuando se vuelven excesivas

9 La gerencia piensa v actia estratégicamente para garantizar que X X X
nuestra organizacion esté siempre a la vanguardia.
En rmestra organizacidn, regularmente tomamos un tiempo de X X X

10 | nuestro trabajo diario para reevaluar qué es lo que estamos tratando
de lograr

1 Nuestra organizacion anima activamente a las personas a desafiarse y | X X X
desammollarse a través de su trabajo

12 51 ocurren problemas alguien con la autoridad para actoar siempre X X X
esta disponible para las personas en la linea del frente
INuestra organizacion menitorea proactivamente lo que estd X X X

13 | sucediendo en su entorno para tener una alerta temprana de
problemas emergentes.

1 Nuestra organizacion tiene una cultura en la que es importante x X X
aseguramos de que aprendemos de nuestros errores v problemas
15 La ger_*am:_ia escucha activamente los problemas en nuestra X X X
organizacién porque les ayuda a preparar una mejor respuesta
DIMENSION 2: Planificacion 5i No Si No Si No
1% Dado nuestro nivel de importancia de nuestra organizacion, creo que x X X
la forma en que planificamos para lo inesperado es adecuada
7 Nuestra organizacion tiene un plan para situacion de crisis o X X X

emergencia




Las personas de nuestra organizacion comprenden la rapidez con la X X

18 | que nos pueden afectar eventos esperados y potencialmente
negativos
Nuestra organizacidn entiende que tener un plan para emergencias no X X

19 | es suficiente v que el plan debe ser practicado v probado para que sea
efectivo.

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

21 Nuestra organizacién Pu_ede cambiar rapidamente del modo habitual X X
para responder a las crisis

g5 | Nuestra organizacion esta enfocada en poder dar respuesta a lo X X
inesperado

2 Nuestra organizacién puede colaborar con otras organizaciones X X
similares para manejar desafios inesperados

2 Nuestra organizacidn tiene acuerdos con otras organizaciones para X X
brindar recursos en caso de emergencia

25 Nuestra organizacidn se mantiene en contacto con organizaciones X X
con las que podria tener que trabajar en una crisis

26 Nuestra organizacidn tiene prioridades claramente defimdas para lo X X
que es importante durante y después de una crisis.

27 Nuestra organizacifin comprende claIamgnte el nivel minimo de X X
Tecursos que necesita para operar cotl &xito

Observaciones (precisar si hay suficiencia);

Opinidn de aplicabilidad:
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Justo Pastar Castra .limanez?

UNIVERSIDAD A
FACLILT

Especialidad del validador:

"Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico formulado.
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

Aplicable[ X1

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, a5
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteades
son suficientes para medir 3 dimensién

Aplicable después de corregir[ ]

No aplicable [ ]

DNI- 23RKR33N

INA DEL CUSCO
FCEAL

15 de octubre del 2020




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: AUTOEFICACIA DE LIDERAZGO

N° DIMENSIONES | items Pertinencia! [Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Autoeficacia de accitn 5i No Si No Si No

1 | Energizo a mis seguidores para que logren lo mejor X X X

2 | Desarrollo acuerdos con seguidores para potenciar su participacion X X X

3 Entrenc a los seguidores para que asuman mayores X X X
responsabilidades de liderazgo

4 Inspiro a los seguidores a ir mas alld de sus propios intereses por el X X X
bien comin

5 Consigo que mis seguidores cumplan con los requisitos que hemos X X X
establecido para su trabajo

6 Utilizo formas de recompensas v castigos que mejor funcionen con X X X
cada seruidor

7 Consige que los seguidores se identifiquen con el foco central de X X X
fiuestra mision
DIMENSION 2: Autoeficacia de regulacion Si No Si No Si No

& | Me motivo para hacerme carge de grupos

q Me motivo para desempefiarme a niveles que inspiren a otros ala X X X
excelencia

10 | Determino qué estilo de liderazgo se necesita en cada situacion X X X

" Permanezeo firme en mis creencias fundamentales cuando me X X X
desafien

17 Lidero eficazmente el trabajo dentro de los limites de las politicas de X X X
la organizacion

13 [ Desarrollo planes detallados para cumplis misiones complejas X X X

14 | Me esfuerzo por lograr los objetives establecidos por mis superiores X X X
DIMENSION 2: Autoeficacia de medios Si No Si No Si No

15 Dependo de la organizacién para proporcionar los recursos X X X
necesarios para ser eficaz

16 Confio en mis lideres para encontrar formas de estimular ma X X X
creatividad

17 Pienso en soluciones mnovadoras para los desafiantes problemas de X X X
liderazgo

18 Acudo a mis superiores en busca de consejos para desarrollar mi X X X
liderazgo

19 Cuento con otros para que me brinden la crientacion gue necesito X X X
para completar las asignaciones de trabajo

20 | Confio en mis compafieros para ayudar a resolver problemas X X X

2 | Distingo los componentes éticos de los problemas / dilemas X X X

27 Cuento con mis lideres para apoyar altos estandares de conducta X X X
ética




Observaciones (precisar si hay suficiencia);

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr: Justo Pastor Castro Jiménez DNI: 23656330

Especialidad del validador: Gestion Publica

15 de octubre del 2020

Pertinengia;El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al companente o
dimension especifica del constructo

IClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
concizo, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
zon suficientes para medir la dimension




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: RESILIENCIA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES | items Pertinencia® |[Relevancia® Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Capacidad de adaptacion Si No Si No Si No
1 Se anima a las personas a moverse a probar diferentes roles dentro de | X X X
fuestra organizacion para ganar experiencia
3 En nuestra organizacion, es importante que no existan barreras que X X X
nos impidan trabajar bien entre nosotros y con ofras organizaciones
3 Creo que nuestra organizacion tiene suficientes recursos intemos X X X
para operar con éxito durante las jornadas habituales
4 Laz personas de nuestra organizacion normalmente trabajan en un X X X
problema hasta que ze resuelve
En nuestra organizacion, es vna prioridad que las personas tengan la X X X

5 | informacidn y el conocimiento que necesitan para responder a los
problemas inesperados gue surgen.

5 51 las personas clave no estuvieran dizponibles, siempre hay otras X X X
que podrian desempefiar su funcion
Creo que las personas aceptarian las decisiones tomadas por la X X X

T | gerencia sobre como nuestra organizacién debe manejar una crisis,
incluso si se desarrollaron con poca consulta

8 La gerencia monitorea constantemente las cargas de trabajo del X X X
personal v las reducen cuando se vuelven excesivas

9 La gerencia piensa y actia estratégicamente para garantizar que X X X
nuestra organizacion esté siempre a la vanguardia.
En nuestra organizacion, regularmente tomamos uh tiempo de X X X

10 | nuestro trabajo diario para reevaluar qué es lo que estamos tratando
de lograr

" MNuestra organizacion anima activamente a las personas a desafiarse y | X X X
desarrollarse a través de su trabajo

12 81 ocurren problemas, alguien con la autoridad para actuar siempre X X X
estd disponible para las personas en la linea del frente
Nuestra organizacion monitorea proactivamente lo que esta X X X

13 | sucediendo en su entorno para tener una alerta temprana de
problemas emergentes.

1" Nuestra erganizacion tiene una cultura en la que es importante X X X
asegurarnos de que aprendemos de nuestros errores v problemas
15 La gerencia escucha activamente los problemas en nuestra X X X
organizacién porque les ayuda a preparar una mejor respuesta
DIMENSION 2: Planificacion Si No Si No Si No
16 Dado nuestro nivel de importancia de nuestra organizacion, creo que X X X
la forma en que planificamos para lo inesperado es adecuada
17 Nuestra erganizacion tiene un plan para situacion de crisis o X X X

emergencia




18 | que nos pueden afectar eventos inesperados v potencialmente
negativos

Las personas de nuestra organizacion comprenden la rapidez con la

efective.

Nuestra organizacion entiende que tener un plan para emergencias no
19 | es suficiente v que el plan debe ser practicado y probado para que sea

M Creo gque nuestra organizacion invierte suficientes recursos para estar

lista para responder a una emergencia de cualquier tipo

2 Nuestra organizacion puede cambiar rapidamente del modo habitual

para responder a las crisis

2 Nuestra organizacion estd enfocada en poder dar respuesta a lo
inesperado

2 Nuestra organizacidn puede colaborar con ofras organizaciones
similares para manejar desafios inesperados

u MNuestra organizacion tiene acuerdos con otras organizaciones para

brindar recurzos en cazo de emergencia

25 Nuestra organizacion se mantiene en contacto con organizaciones

con laz que podria tener que trabajar en una crisis

% Nuestra organizacion tiene prioridades claramente definidas para lo

que es importante durante v después de una crisis.

7 MNuestra organizacion comprende claramente el nivel mimimo de
fECUT=0: que necesita para operar con éxito

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Waldo Campafia Morro

Especialidad del validador: Planificacion y gestion piblica

1Pertinencia: El iiem corresponde &l concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item e apropiado para representar &l componants o
dimensian especifica del constructo

iClaridad: S5e enli&lr'fe zin dificultad alguna el enunciado del item, es Firma del Experto Informante.

concigo, exacto y dinzcto

Nota: Suficienciz, s dics suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensidn

DNI: 23933923

No aplicable [ ]

17 de octubre del 2020




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDOQ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: AUTOEFICACIA DE LIDERAZGO

N® DIMENSIONES / items Pertinencia® |Relevancia® Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Autoeficacia de accién Si No Si No Si No

1 | Energizo a mis seguidores para que logren lo mejor X X X

2 | Desarrollo acuerdos con seguadores para potenciar su participacién X X X

3 Entreno a los seguidores para que asuman mayores X X X
responsabilidades de liderazgo

4 Inspiro a los seguidores a ir mas alla de sus propios intereses por el X X X
bien comin

5 Consige que mis seguidores cumplan con los requisitos que hemos X X X
establecido para su trabajo

6 Utilizo formas de recompensas v castigos que mejor funcionen con X X X
cada zeguidor

7 Consigo que los seguidores se identifiquen con el foco central de X X X
nuestra misidén
DIMENSION 2: Autoeficacia de regulacion Si No Si No Si No

& | Me motivo para hacerme cargo de grupos

9 Me motivo para desempefianme a niveles que inspiren a otros a la X X X
excelencia

10 | Determino gué estilo de liderazgo se necesita en cada situacion X X X

1" Permanezco firme en mis creencias fundamentales coando me X X X
desafien

12 Lidero eficazmente el trabajo dentro de los limites de las politicas de X X X
la organizacion

13 | Desarrollo planes detallados para cumplir misiones complejas X X X

14 | Me esfuerzo por lograr los objetives establecidos por mis superiores X X X
DIMENSION 2: Autoeficacia de medios Si No Si No Si No

15 Dependo de la organizacidn para proporcionar los recursos X X X
necesarios para ser eficaz

16 Confio en mis lideres para encontrar formas de estimular mi X X X
creatividad

17 Pienso en soluciones innovadoras para los desafiantes problemas de X X X
liderazgo

15 Acudo a mis superiores en busca de consejos para desarrollar mi X X X
liderazgo

19 Cuento con otros para que me brinden la orientacion gue necesito X X X
para completar las asignaciones de trabajo

20 | Confid en mis compafieros para ayudar a resolver problemas X X X

21 | Distingo los componentes éticos de los problemas / dilemas X X X

27 Cuento con mis lideres para apoyar altos estindares de conducta X X X
etica




Observaciones (precisar si hay suficiencia: Existe suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Waldo Campaiia Morro DNI: 23933923

Especialidad del validador: Gestion Publica

17 de octubre del 2020

—r /
Perfinencia:El tem corresponde al concepto tedrico formulade. 0 e e i
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimengion especifica del constructo
iClaridad: Se entiende sin dificultad alguna &l enunciado del item, ez
conciso, exacto y direcio

Firma del Experto Informante.

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
zon suficientes para medir la dimension



ANEXO 09 CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTOS

Confiabilidad de instrumentos

Variable Alfa de Cronbach N° de elementos

Resiliencia
o 0,881 27
organizacional

Autoeficacia de
_ 0,969 22
liderazgo

Fuente: Elaboracion propia



ANEXO 10 CONSENTIMIENTO INFORMADO

2 T acepto participar
voluntariamente en esta investigacion, conducida por la Br. Evelyn Rado Huarcaya He sido
informado (a) que el objetivo de este estudio es: Determinar la intensidad de la relacion entre la
resiliencia organizacional y la autoeficacia de liderazgo en el Centro de Salud de Independencia,
Cusco 2020.

Me han indicado también que tendré que responder a dos cuestionarios sobre Resiliencia

Organizacional y Autonomia de Liderazgo, lo cual tomara aproximadamente entre 20 a 20 minutos.

Reconozco que la informacion que yo provea en el curso de esta investigacion es
estrictamente confidencial y no serd usada para ningln otro proposito fuera de los de este estudio
sin mi consentimiento. He sido informado que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en cualquier
momento. De tener preguntas sobre mi participacion en este estudio, puedo contactar a la

responsable de esta investigacion al teléfono 950 995252

Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me sera entregada, y que puedo
pedir informacion sobre los resultados de este estudio cuando éste haya concluido. Para esto, puedo

contactar a la Br. Evelyn Rado Huarcaya al teléfono anteriormente mencionado.

DNI del Participante Firma del Participante

Fecha: Cusco, ------- de noviembre del 2020



ANEXO 11 MATRIZ DE CONSISTENCIA

RESILIENCIA ORGANIZACIONAL Y AUTOEFICACIA DE LIDERAZGO EN EL CENTRO
INDEPENDENCIA, CUSCO 2020

DE SALUD DE

- VARIABLES/ :
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL DIMENSIONES METODOLOGIA
Tipo de investigacion:
¢ Cudl es la relacion entre la Determinar la relacion entre la Existe relaciéon directa y Variable1 Investigacion Béasica
resiliencia organizacional y la resiliencia organizacional y la significativa entre la resiliencia Resiliencia Disefio de la investigacion:

autoeficacia de liderazgo en el
Centro de Salud de

autoeficacia de liderazgo en el
Centro de Salud de

organizacional y la autoeficacia
de liderazgo en el Centro de

Organizacional

Independencia, Cusco 20207 Independencia, Cusco 2020 Salud de Independencia, Variable 2
Cusco 2020 Autoeficacia de
liderazgo
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS DIMENSIONES:
a) ¢ Cual es la relacion entre la  a)Determinar la relacion entre la a) Existe relacion directa y Variable 1
dimension capacidad de dimension  capacidad de significativa entre la e Capacidad de
adaptacion y la autoeficacia adaptacion y la autoeficacia de dimension capacidad de adaptacion

de liderazgo en el Centro de
Salud de Independencia,
Cusco 2020?

b) ¢ Cual es la relacion entre la
dimensién planificacion y la
autoeficacia de liderazgo en
el Centro de Salud de
Independencia, Cusco
20207

liderazgo en el Centro de
Salud de Independencia,
Cusco 2020

b) Determinar la relacién entre la
dimensién planificacion y la
autoeficacia de liderazgo en el
Centro de Salud de
Independencia, Cusco 2020

adaptacién y la autoeficacia
de liderazgo en el Centro de
Salud de Independencia,
Cusco 2020.

b) Existe relacién directa vy
significativa entre la
dimension planificacion y la
autoeficacia de liderazgo en
el Centro de Salud de
Independencia, Cusco 2020.

e Planificaciéon

Variable 2

e Autoeficacia de
accion

e Autoeficacia de
regulacion

e Autoeficacia de
medios

Descriptivo correlacional.
Poblacion:

Servidores del Centro de Salud
de Independencia, en nimero de
33

Muestra:

La muestra coincide con la
poblacion de los estudiantes
para el presente estudio

Técnicas e instrumentos de
recojo de datos:

Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario sobre
Resiliencia Organizacional y
cuestionario para evaluar
Autoeficacia de liderazgo
Método de anélisis de datos:
Estadistica descriptiva con el
apoyo de SPSS V26
Estadistica inferencial para la
prueba de hip6tesis




ANEXO 12 CONSTANCIAS PARA APLICACION DE INSTRUMENTOS

SOLICITA: Permiso para la
aplicacion de instrumentos de
recoleccion de datos.

Sefiora Gerente del Puesto de Salud de Independencia
Ciudad.

Yo, Evelyn Rado Huarcaya, identificada con
DNI 24002355 con domicilio en Av. Peri F-12
Urb. Quispicanchis, esludiante de la Escuela de
Pos grado de la Universidad César Vallejo, me
presento a su digno despacho y expongo:

Que estando cursando estudios de maestria en Gestion de los Servicios de la
Salud en la Escuela de Pos grado de la Universidad César Vallejo y siendo
necesario la aplicacién de los instrumentos de recoleccién de datos para el
desarrollo de la tesis titulada Resiliencia organizacional y autoeficacia de
liderazgo en el centro de salud de Independencia, Cusco 2020, solicito a Ud.
otorgarme el permiso oorrespondienté para la aplicacion de dichos instrumentos en
Puesto de salud que Usted dirige y con la anuencia correspondiente de los encuestados.

Agradezco su gentil aceptacién y le expreso mis sentimientos de estima personal.

o !Ncu %é r. é Huarcaya Evelyn
W

DNI 24002355

s Lo,
”‘C rimanyo

e o

iy 6%1////% 720



ARNO DE LA UNIVERSALIZACION DE LA SALUD
CUSCO CAPITAL HISTORICA DE LA PER(

PROVEIDO FAVORABLE

Vista la solicitud presentada por la Srta. Evelyn Rado Huarcaya, identificada con DNI:
24002355, estudiante de la Maestria en Gestion de los Servicios de la Salud de la Escuela
de Posgrado de la Universidad César Vallejo, quine solicitara la autorizacién para la
Aplicacién de los instrumentos de recoleccion de datos correspondientes a la
Investigacion que realiza.

La gerencia del Puesto de Salud dc Independencia DA PROVEIDO FAVORABLE

Se expide el presente documento a solicitud de la interesada

%"bwj - e o5/ 1/ 2020



ANEXO 14 ESCALA DE CALIFICACION
TABLA 2 RANGO DE PUNTUACIONES Y VALORACION PARA LA
VARIABLE RESILIENCIA ORGANIZACIONAL

VARIABLE/DIMENSION PUNTAJE VALORACION

15-35 Deficiente
Capacidad de adaptacion 36-55 Regular
56-75 Buena

12-28 Deficiente
Planificacion 29-44 Regular
45-60 Buena

27-63 Deficiente
Resiliencia Organizacional 64-99 Regular
100-135 Buena

TABLA 3 RANGO DE PUNTUACIONES Y VALORACION PARA LA
VARIABLE AUTOEFICACIA DE LIDERAZGO

VARIABLE/DIMENSION PUNTAJE VALORACION
7-17 Baja
Autoeficacia de accién 18-26 Media
27-35 Alta
7-17 Baja
Autoeficacia de regulaciéon 18-26 Media
27-35 Alta
8-19 Baja
Autoeficacia de medios 20-30 Media
31-40 Alta
22-51 Baja
Autoeficacia de liderazgo 52-80 Media

81-110 Alta




ANEXO 15 BASE DE DATOS
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