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Resumen

Esta investigacion tiene como objetivo principal determinar la relacién que existe
entre la resiliencia en COVID-19 vy la cultura organizacional en un Instituto de Lima,
2021. Presenta un enfoque cuantitativo, nivel correlacional, de tipo basica y disefio
no experimental. Para ello se empleé una muestra de 130 trabajadores de salud,
gue corresponden a administrativos y asistenciales. El muestreo es no
probabilistico, los datos obtenidos fueron a través del cuestionario de resiliencia en
COVID-19 y cultura organizacional. En relacion a la resiliencia en COVID-19, se
obtuvo que el 10,8% tuvo nivel bajo, 67,7% nivel medio y 21,5% nivel alto. En
relacion a la cultura organizacional el 70.8% tuvo nivel medio y el 23,1% nivel alto.

Se determind que hubo correlacion significativa entre ambas variables.

Palabras clave: resiliencia, COVID-19 y cultura organizacional.
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Abstract

The main objective of this research is to determine the relationship that exists
between resilience in COVID-19 and the organizational culture in an Institute of
Lima, 2021. It presents a quantitative approach, correlational level, basic type and
non-experimental design. To do this, a sample of 257 health workers was used,
corresponding to administrative and assistance. The sampling is non-probabilistic,
the data were obtained through the questionnaire on resilience in COVID-19 and
organizational culture. Regarding to resilience in COVID-19, the 10,8% showed a
low level, 67,7% a medium level and 21,5% a high level. Regarding to organizational
culture, the 70,8% showed a medium level and the 23,1% a high level. it was

determined that there was a significant correlation between both variables.

Keywords: resilience, COVID-19 and organizational culture.
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INTRODUCCION

La resiliencia es un conjunto de habilidades que presenta el ser humano para
salir beneficiado frente a las dificultades que se presentan de forma inesperada y
obtienen resultados positivos saliendo fortalecidos de los mismos, presentando una
actitud de aprendizaje(Serna et al., 2017, p.15).

En un estudio internacional realizado en Brasil por Rossi et al. (2016) se
refleja que de un conjunto de trabajadores en un hospital psiquiatrico, un 50 %
presenta grado alto de la capacidad de resiliencia, mientras el 42,9 % grado
promedio, reflejando que cuanto menor sera el valor que se le da a los trabajadores
mayor sera el grado de resiliencia. El articulo de revision de 28 paises realizado
por Haldane et al. (2021) que analiza los sistemas de salud durante la pandemia,
destaca que por las caracteristicas del virus el personal de salud se ha visto
afectado de forma inesperada y alarmante, sumando a la escasez de recursos,
deficiente salud mental, distribucion geografica, discriminacion entre otros. Analizar
la resiliencia del sistema es basico para establecer, planificar la recuperacion,
fortalecimiento y mejor respuesta de los mismos.

Un articulo de revisidén peruano realizado por Flores et al. (2018) en Puno
sobre resiliencia y liderazgo determina que mientras la primera se presente,
mayores seran las actitudes de liderazgo, presentandose entre el 18 % y 49 % de
los encuestados. En el articulo realizado por Gamboa y Becerra (2021)
desarrollaron como objetivo valorar el nivel de resiliencia en hospitales nacionales
durante la pandemia, se extrae que el porcentaje de resiliencia fluctia entre 95 % vy
98 % mientras que en organizaciones que atienen casos COVID-19 es del 45,5 %,
asociado a mayor carga laboral y estrés por complicaciones.

El COVID-19 es una enfermedad viral que ha afectado a todas las
organizaciones a nivel mundial, se infiere que las medidas adoptadas para frenar
su diseminacién han evidenciado que las empresas con capacidades resilientes son
las que han logrado sobrevivir y resistir a esta crisis, y a Sus consecuencias
negativas en el mayor nUmero de los casos. Desde el enfoque organizacional la
resiliencia es fundamental para analizar diferentes niveles, que abarcan la

hipercompetividad, complejidad, cambios y crisis. Resultando Util y necesario que



los miembros de un establecimiento cuenten con esta herramienta, en funcion a
mejorar la capacidad de adaptacion y anticipacion ante las dificultades mundiales
(Martin, 2017, p. 18).

La cultura organizacional es el agregado de creencias, valores, tradiciones,
politicas y comportamiento que son compartidos por los colaboradores de una
institucion, determinando caracteristicas distintivas que los diferencian de otros
grupos generando un sentido y una direccion (Gémez y Sarsosa, 2011, p.58).

Una investigacion internacional desarrollada en el pais de Brasil por Palucci
(2014) mencion6 que en relacibn a la cultura organizacional, es importante
transformar las practicas de atencion directa, con la finalidad de mejorar asi el
servicio brindado, descartando los modelos tradicionales, afianzando el trabajo en
equipo y el involucramiento de los lideres gestores. En un estudio realizado por
Achahui (2018), cuya metodologia fue de tipo deductivo, transversal no
experimental-correlacional/causal, se determind que la cultura organizacional tiene
influencia positiva en la gestion de calidad de servicio de los trabajadores del
Hospital Diospi Suyana.

En el articulo peruano elaborado por Estebany Acufia (2014) que tiene como
variables cultura organizacional, compromiso y satisfaccion laboral se desprende
gue del total de trabajadores el 61,9 % marco de acuerdo respecto a la dimensién
implicacion lo que significa que a mayor dedicacion laboral es mayor el nivel de
implicacion de cultura organizacional, en funcion a la dimension mision el 71,7 %
marco de acuerdo por lo tanto mientras sea mayor la dedicacion laboral sera
también mayor el nivel de mision. Otro articulo de revision de Pedroza et al. (2021)
que relaciona la cultura con la gerencia tuvo como resultado que esta interviene de
forma significativa en la satisfaccion laboral pero no influye cuando de compromiso
laboral se trata, asi también no se determina en funcién a las dimensiones de
compromiso y continuidad ni en remuneraciones justas.

Por lo expuesto la cultura organizacional, es la que va a afianzar la
estabilidad dentro de un establecimiento u organizacion, y esta relacionada
directamente a la ideologia que poseen sus integrantes y de esa manera transmite
el principio de identidad, proporcionando reglas que no estan necesariamente
escritas, generando asi estabilidad dentro del sistema que es percibida por el

equipo.



Al reportarse el primer caso de COVID-19 en nuestro pais, se iniciaron la
ejecucion de documentos normativos presentados por el Ministerio de Salud, con el
fin de contrarrestar el manejo y control el virus, también se realizaron diversos
cambios desde la redistribucion del recurso humano, el incremento del uso de
equipo de proteccién personal, conflictos emocionales del recurso humano,
sobrecarga laboral, entre otros; las organizaciones empezaron a desarrollar
acciones frente a una situacion en crisis.

Por lo tanto se plantea el siguiente problema: ¢ Cual es la relacién entre la
resiliencia en COVID-19 y la cultura organizacional en un Instituto de Lima-2022?,
y los problemas especificos: ¢, Cual es la relacién entre la resiliencia en COVID-19
y la participacion en un Instituto de Lima-20227?; ¢Cual es la relacion entre la
resiliencia en COVID-19 y la consistencia en un Instituto de Lima-20227?; ¢ Cual es
la relacion entre la resiliencia en COVID-19 vy la adaptabilidad en un Instituto de
Lima-20227?; ¢ Cual es la relacion entre la resiliencia en COVID-19 y la misiéon en un
Instituto de Lima-20227?.

La justificacién practica se sustenta en el valor agregado que proporciona
este estudio a los gestores, en generar cambios positivos dentro de las
organizaciones de salud, correlacionando sus caracteristicas como grupo con la
habilidad para enfrentar situaciones repentinas y adversas, asi mismo es la base
para futuras investigaciones con otra metodologia y disefio que complemente y
fortalezca el conocimiento adquirido. Respecto a la justificacion social en el estudio
sirve para brindar mayor informacion en un problema de administracion y de salud
publica, al mejorar el bien comuan, y destacando asi la trascendencia que genera,
siendo una herramienta para valorar e identificar a través de las variables las
deficiencias en tiempos de crisis y como mejorar en el camino y hacia el futuro, ya
gue los problemas pueden presentarse de forma continua siendo necesario adquirir
un bagaje de recursos para hacerles frente. En la justificacion metodolégica, es
fundamental resaltar que este es un proceso secuencial, que sigue un patron ya
establecido, que va dandole forma al problema respondiendo al mismo, a través del
analisis de una muestra se va determinar si la relacion de variables es significativa
o no, con el fin de responder a los objetivos planteados en funciébn a dos
cuestionarios validados. Por lo cual se desprende que dentro de la cultura

organizacional, la resiliencia es una estrategia para beneficiar las organizaciones



obteniendo asi colaboradores creativos, innovadores, con un buen manejo de
relaciones interpersonales y que se adapten a los cambios de manera anticipada
(Lugo, 2018).

Por lo cual en este estudio se desprende el objetivo general: determinar la
relacion entre resiliencia en tiempos de COVID-19 y la cultura organizacional en un
Instituto de Lima-2022. Asimismo los objetivos especifficos: identificar la relacién
entre la resiliencia en COVID-19 y la participacion en un Instituto de Lima, 2022;
identificar la relacion entre resiliencia en COVID-19 y la consistencia en un Instituto
de Lima, 2022; identificar la relacion entre resiliencia en COVID-19 vy la
adaptabilidad en un Instituto de Lima, 2022; identificar la relacién entre resiliencia
en COVID-19 y la misién en un Instituto de Lima-2022.

La hipotesis general a desarrollar en el trabajo de investigacion es si : existe
relacién significativa entre la resiliencia en COVID-19 vy la cultura organizacional en
un Instituto de Lima, 2022; y las hipotesis especificas: resiliencia en COVID-19 se
relaciona significativamente con la participacién en un Instituto de Lima, 2022; existe
relacién significativa entre la resiliencia en COVID-19 y la consistencia en un
Instituto de Lima, 2022; resiliencia en COVID-19 se relaciona significativamente con
la adaptabilidad en un Instituto de Lima, 2022; existe relacion significativa entre la
resiliencia en COVID-19y la misién en un Instituto de Lima, 2022.



Il. MARCO TEORICO

En funcién a los antecedentes internacionales, Benitez (2019) realizé una
investigacion de la cultura organizacional y el desempefio laboral en un hospital
general del Ecuador, remarcando el objetivo de determinar la relacion entre ambas
variables cultura organizacional y desempefio laboral, este estudio se desarrollé a
través de un enfoque cuantitativo, de tipo deductivo, aplicé la escala de cultura y
escala de desempefio en 159 personas, concluyendo que la limitada comunicacion
entre los colaboradores y gestores dificultan realizar las funciones por limitado
conocimiento.

En Espafia, Convalves (2019) presentd el estudio de resiliencia en
organizaciones de salud, desarrollando el objetivo de valorar la influencia de la
resiliencia individual en distintos indicadores de salud laboral, aplicando un disefio
transversal analitico, obtuvo una muestra de 388 trabajadores aplicando el
instrumento validado, versién reducida del Benchmark Resilience Tool (BRT13B),
llegando a la conclusion que la resiliencia individual se asocia significativamente
con los indicadores de salud laboral y que es fundamental implementar la
herramienta de resiliencia individual y organizacional en los trabajadores,
mejorando asi el clima de seguridad y el indicador estrés laboral.

Diaz et al. (2020) desarrollaron un estudio del estrés laboral y la cultura
organizacional en trabajadores de salud de un establecimiento de Colombia, en
basqueda de analizar la relacion entre ambas variables, ejecutando una
investigacion cuantitativa, relacional, con el instrumento validado y la bateria de
riesgos para medir la cultura organizacional, realizado a 201 personas, del cual se
desprende que distintas culturas ejercen un efectos directo en las dimensiones de
estrés laboral, concluyendo que existe significativa entre ambas.

Arboleda y Lopez (2017) implementaron un estudio de cultura organizacional
en un establecimiento de salud colombiano. Desarrollaron el objetivo principal
identificar la percepcién que tiene los trabajadores del sector salud tanto de la
variable cultura organizacional, a través de una investigacion cuantitativa de corte
transversal, con una encuesta para medir el nivel de conocimientos, aplicado a 224
empleados, obteniendo como conclusion que la mayoria de los empelados

manifestaron que el clima organizacional en bueno.



Kim et al. (2019) desarrollaron una investigacion en relacién a la influencia
del conflicto el rol, la cultura organizacional y resiliencia en el desempefio dirigido a
trabajadores de salud en un establecimiento coreano, con el objetivo general de
identificar los factores que intervienen entre las variables, este estudio es
descriptivo, se ejecutd el cuestionario Autoinforme, aplicado a 191 enfermeras, se
concluyd que es fundamental establecer una cultura organizacional dirigida a las
relaciones interpersonales asimismo se deben implementar programas para
mejorar la resiliencia a fin de mejorar el desempefio.

Respecto a los antecedentes nacionales Angulo (2017) desarrollé una
investigacion sobre la cultura organizacional y el compromiso laboral en los
profesionales de salud de una clinica, teniendo como objetivo determinar cémo
influyen las variables cultura organizacional y compromiso laboral, con un enfoque
cuantitativo y de corte transversal, aplicando el instrumento de Denison y el de
Meyer y Allen respectivamente, a 88 trabajadores de salud, los resultados reflejan
que el 53,41 % de trabajadores en funcién a la cultura organizacional requiere
atenciény respecto al compromiso laboral el 52,27 % presenta un promedio medio.
La conclusion muestra que la cultura organizacional influye positivamente con el
compromiso laboral

Parizaca y Vera (2020) estudiaron la resiliencia y la motivacion laboral en
tiempos de COVID-19 en establecimientos de salud en el Peru, con el objetivo de
determinar la relacion entre ambas variables resilencia y motivacion laboral en
tiempos de COVID-19, desarrollaron un estudio descriptivo-correlacional a través
de un cuestionario de resiliencia Connor & Davidson y cuestionario de motivacion
Hackman y Oldham, a 63 trabajadores de salud. Los resultados fueron que un
93,7% presento resiliencia nivel alto y un 61,9 % motivacion nivel medio, por lo tanto
se recomienda que es fundamental implementar estrategias para tener las
herramientas necesarias de afrontar las crisis

Gamboa et al. (2021) presentaron un estudio del nivel de resiliencia en el
contexto COVID-19 en trabajadores de salud, tuvieron como obijetivo principal medir
el nivel de resiliencia en dos hospitales de Truijillo, desarrollando para ello un estudio
descriptivo aplicando un corte transversal, con el cuestionario COPE a 106
trabajadores, obteniéndose como resultado que ambos hospitales tienen un nivel

alto de resiliencia 95 % y 98 %, por lo tanto se concluye que el personal de salud



mantiene un alto nivel de resiliencia en el contexto COVID-19.

Flores et al. (2018) ejecutaron una investigacion del liderazgo y la influencia
sobre la resiliencia. El objetivo general fue determinar la influencia entre ambas
variables para lo cual utilizaron el disefio cuantitativo correlacional y lo midieron con
un cuestionario tipo Likert, aplicado a 376 personas, donde se obtuvo como
resultados que el 41,1 % presenta influencia del liderazgo frente a la resiliencia y
se concluye que mientras mas caracteristicas de liderazgo se tengan mejor se
enfrentan las crisis.

Haucchillo (2021) realiz6 una investigacion sobre gestion por procesos y la
cultura organizacional en un hospital nacional, con el objetivo de diagnosticar
ambas variables gestidn por procesos y cultura organizacional, aplicaron el disefio
cuantitativo, tipo aplicada a través de una encuesta en forma de test, a 100
trabajadores, obteniendo como resultados que para la gestion por procesos existe
una inclinacion del 61.54 %y para cultura organizacional el 54.08 % favorable.

Resilencia es un conjunto de habilidades que presenta el ser humano para
salir beneficiado frente a las dificultades que se presentan de forma inesperada y
obtienen resultados positivos saliendo fortalecidos de los mismos, presentando una
actitud de aprendizaje (Serna y Senozain, 2017, p.15).

Garcia et al. (2021) mencionaron que frente a la situacibn economica
causada por las estrategias implementadas para frenar la diseminacion del COVID-
19, se establece que las empresas que presentan rasgos de resiliencia seran
capaces de resistir y sobrevivir a esta situacion negativa e inesperada. De esta
forma, los resultados permiten mostrar de forma empirica sobre la forma en que los
eventos inesperados, tienen consecuencias econdmicas y empresariales. Una
opcién que permitird enfrentar ello es establecer herramientas de resiliencia en los
colaboradores.

Desde el enfoque organizacional la resiliencia es importante para analizar
el nivel que engloba desde la hipercompetividad, complejidad, cambios y crisis.
Resultado Util y necesario que los miembros de un establecimiento cuenten con
esta herramienta, en funcion a mejorar la capacidad de adaptaciony anticipacion
ante las dificultades mundiales (Martin, 2017, p. 18). Sobre la Resilencia, se
puede afirmar que tiene como fuente areas iluminadas del ser humano, es decir

se confirma en las fortalezas y potencialidades que se poseen. Frente a una



situacion adversa que genere estrés inmediato, en algunos individuos puede
significar derrota, sin embargo para otros es un punto de fortalecimiento y
desarrollo. Es asi que la resiliencia nos invita a tener un pensamiento flexible
que el ser humano presenta internamente frente a la adaptacién en un entorno
incierto (Veliz, 2021, p.40).

Sassano y Bottini (2019) indican que la resiliencia presenta dos
componentes: la resistencia y mas alla de la resiliencia; el primero es la
capacidad que se tiene para integridad frente a la presiony la segunda a formar
un comportamiento positivo aun en situaciones dificiles.

En referencia a la ética, Veliz (2014) refiere que la ética organizacional
permite alcanzar un grado de vinculo y compromiso colectivo que haga que las
cosas ocurran en pro de un bienestar de los colaboradores y Hernandez (2017)
menciona que la ética puede interpretarse como una conducta razonable que actla
de forma independiente a la obligacién o a los reglamentos.

Al igual que las organizaciones financieras, las ligadas a la salud también
deben fomentar el desarrollo de la resiliencia ya que su interés principal es la
conservacion de la vida. La resiliencia organizacional es la busqueda de salidas
frente a las adversidades, emerger en medio de caos y obtener mayor fortaleza y
mejores condiciones (Medina salgado, 2012, p.14).

Un modelo empleado por algunas organizaciones que buscan ser resilientes
el de HERO, que plantean esfuerzos proactivos, sistematicos y planificados
relacionados directamente con los procesos y los resultados de los colaboradores
y la organizacion; a través de tres niveles: el de tarea, nivel del ambiente social y el
nivel organizacional. Cuando se hace referencia al nivel de tarea se relacionad a
empelados saludables que mantengan una labor eficiente, con emociones positivas
y engagament en el trabajo; el segundo nivel de ambiente social es de recursos y
practicas organizaciones saludables donde las demandas esta en las tareas y
practicas organizaciones y por ultimo el tercer nivel de resultados organizaciones
saludables se relaciona especificamente con productos o servicios de excelencia y
las relacione positivas con el entorno (Salanova et al., 2012).

La resiliencia organizacional en personal de salud tiene tres factores a
considerar primero un contexto interno (politicas y economia y tecnologia); segundo

un contexto organizacional (estructura, supervision) y por ultimo contenido de



trabajo (caracteristica del trabajo y la tarea). Una crisis deberia ser valorada como
una oportunidad para ser mejor y asi tomar mejores decisiones y mantener un
aprendizaje colectivo que en lineas finales es el éxito de la organizacién. Sin
embargo hay ciertos aspectos que no permiten que esto se dé como la
desconfianza en los lideres, el estrés laboral, agotamiento, el limitado
reconocimiento, déficit en el vinculo con el equipo de trabajo, desmotivacion,
sanciones entre otros; lo que genera un riesgo y vulnerabilidad en el crecimiento
del trabajador. Otro punto a considerar es por qué algunos trabajadores no resultan
dafiados frente a los problemas y estudiar estos mecanismos protectores a nivel
organizacional Ortega (2017).

La cultura organizacional es el agregado de un nimero de conductas,
actitudes, creencias, prejuicios, destrezas y habitos de los integrantes, es decir el
modo de pensar, ser y actuar de una organizacion (Madu, 2012, p. 2).
La cultura es un nimero de creencias que un grupo ha implementado para
responder a situaciones y contextos internos o externos, y que ha funcionado lo
competentemente bien como para ser validado por los miembros del grupo (Animut,
2020).

La cultura organizacional es la que va a afianzar la estabilidad dentro de un
establecimiento u organizacion, relacionada directamente a la ideologia que poseen
sus integrantes y de esa manera transmite el principio de identidad, proporciona
reglas que no estan necesariamente escritas ni habladas generando asi estabilidad
dentro del sistema que es percibida por el equipo (Driskill, 2018).

Paramo et al. (2009) mencionan que la cultura vista desde el ambito
corporativo, se define como un grupo de trabajadores con culturas diversas dentro
de una dinamica social formada dentro del establecimiento. Es igual necesario
ligarla a las otras subculturas que engloban las fuentes externas de un pais, el
liderazgo y también las practicas de los gestores.

Para analizar la cultura organizacional se deben considerar los siguientes
componentes: mitos, relacionados a hechos y las historias implantadas a lo largo
de los afios dentro de las empresas que generalmente son simbdlicos. Creencias y
tradiciones hace referencia a como los integrantes de una organizacién solucionan
los problemas generando un ambiente formal y social cabe considerar que se

pueden producir conflictos cuando se modifican patrones establecidos. Los



simbolos, son caracteristicas que permiten explicar el éxito en los establecimientos
dando sentido y significado al accionar de los miembros que pueden ser copiados
y son reconocidos (Paramo et al., 2009, p.14).

En la dimension participacion, Goker (2021) refiere que esta aumenta la
calidad, la admision en la toma de decisiones y la satisfaccion laboral,
promoviendo asi el bienestar de los empleados, es uno de los mecanismo que
afianza los circulos de calidad, la conformacibn de equipos y la
retroalimentacion. Las evidencias para dirigir un cambio en un sistema con fallas
en el tiempo presente y que sea de forma directa se tiene que basar en la toma
de decisiones, es decir mientras mas participaciones tenga el equipo en las
decisiones que se ejecuten con la finalidad de generar cambios, menor sera la
resistencia y mayor sera la estabilidad de la organizacion, de igual forma con el
vinculo.

Respecto a la dimensidn consistencia, esta se asocia al comportamiento de
los individuos, como un grupo de valores que inclinan a los lideres y sus
colaboradores a lograr compromisos, aunque existas diferencias de ideas, de esta
manera favorecen las coordinaciones dentro de las organizaciones (Gabini, 2018).

La adaptabilidad segun Chiavenato (2020) es la capacidad de los
establecimientos para generar cambios y de esta manera ajustarse a los intereses
del entorno va estar relacionado a la innovacion y a la ruptura.

Por dltimo la dimension misién es quien puede ser empleado como un
motivador interno para los colaboradores y son parte de los cimientos para las
relaciones en la comunidad en general. Debe estar orientada de tal manera que
logre generar crecimiento en las organizaciones adaptandose a los cambios ya que
a medidas que los establecimientos crecen la comunicacién se torna mas
complicada y los planes a futuro pueden verse afectados, de la misma forma es
importante considerar la vision y los valores (Acevedo et al., 2022).

Existe cuatro tipos de cultura organizacionales la burocratica, la de clan,
la emprendedora y de mercado. La cultura burocratica pone interés en las
normas y los procesos, los gestores tiene un rol vigilante de supervisores en el
cumplimiento de las pautas y de las politicas, las responsabilidades estan
distribuidas y se deben cumplir los procedimientos determinados; en la cultura

de clan aqui se prioriza la tradicion y el compromiso a largo plazo, tiene como
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base la socializacion, los colaboradores con mas afios de experiencia son
mentores, lo que garantiza una continuidad en el estilo tradicional y de valores
cimentados a lo largo del tiempo; la cultura emprendedora es dinamica, creativa
e innovadora, esta al tanto de los cambios del entorno y finalmente la cultura de
mercado basado en las metas medibles y deseables, en venta y crecimiento
economico (Ritter, 2008, p.55).

lll. METODOL OGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Esta investigacion desarrolla un enfoque cuantitativo como lo menciona
Bernal (2016) este tipo de estudios son también conocidos como tradicionales,
calcula las caracteristicas de los fendbmenos, por lo tanto su objetivo es la medicion
y posterior a ello la generalizacién de los resultados. Es de nivel relacional es decir
su propésito de fondo es conocer cual es la relacion que hay entre dos 0 mas
variables, categorias o fendmenos en una situacién particular, van a permitir cierto
grado de prediccion. Utilizan términos estadisticos; las correlaciones también
pueden ser positivas 0 negativas, segun sean directas 0 inversamente
proporcionales (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018, p.110).

El estudio corresponde al tipo basica porque su principal proposito es
incrementar el conocimiento que ya se tiene del fenébmeno estudiado, desarrollando
nuevas teorias o dar fundamentos para que estas sean modificadas. Presenta
disefio no experimental en este tipo de estudios el investigador no tiene el control
sobre las variables o los fendmenos a estudiar, se centra en analizar e identificar
las posibles causas y las consecuencias; pueden ser descriptivas, correlacionales

0 comparativas- causal (Pimienta y De la Orden, 2017).

3.2. Variables y operacionalizacion

3.2.1 Definiciébn conceptual de resiliencia en COVID-19.- Garcia et al. (2021)
mencionan que ante la contingencia econdmica ocasionada por las medidas
implementadas para limitar la propagacion de la enfermedad COVID-19, se deduce
que las empresas que presentar caracteristicas de fortaleza lograran resistir y

sobrevivir a este evento negativo inesperado.

11



3.2.2 Definicién conceptual de cultura organizacional.- Es la suma de las conductas,
actitudes, creencias, habitos, destrezas y prejuicios de los integrantes, es decir el

modo de pensar, sery actuar de una organizacion (Madu, 2012, p. 2).

3.3. Poblacion (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de anéalisis

La poblacién con la cual se ejecuto esta investigacion es de 190 trabajadores
gque desempefian funciones asistenciales y administrativas en un Instituto de Lima,
en el afio 2022.

Respecto a la muestra, con la cual de desarroll6 esta investigacion. (Ver
Anexo 3)

El muestreo que se aplicara es el no probabilistico intencional.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

La técnica a ejecutar en esta investigacion es la encuesta y el instrumento
dos cuestionarios.
Para la primera variable resiliencia en tiempos de COVID-19, se aplicé el
cuestionario de resiliencia organizacional elaborado por Amy Stephenson, Erica
Seville, John Vargo, Derek Roger, adaptado, el cual esta conformado por cuatro
dimensiones: capacidad de adaptacion y planificacién. La segunda variable es
cultura organizacional se aplicara el cuestionario Denison (2001), adaptado, cuenta
con cuatro dimensiones: participacion, consistencia, adaptabilidad y mision

Para la validez se consideré la opinidn técnica de tres jueces expertos que
valoren ambos instrumentos (ver anexo 4), para la confiabilidad se ejecutd una
prueba piloto con 20 participantes determinando la fiabilidad de los dos

cuestionarios (ver anexo 5)

3.5. Procedimientos

Para el desarrollo de este estudio, se procedié a utilizar las herramientas
electronicas en la ejecucién de las encuestas, informando la finalidad de la

investigacion y la confiabilidad de los datos obtenidos.
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3.6. Método de anélisis de datos

La informacion recabada fue procesada por paquetes estadisticos SPSS
en la version 22, utilizando la estadistica descriptiva inferencial haciendo uso de
tipos estadisticos: moda, mediana, porcentajes, etc. y uso de tablas y graficos

para los resultados.

3.7. Aspectos éticos

Los aspectos éticos fueron determinados por los principios bioéticos de:
autonomia, justicia, no maleficencia y beneficencia. En la autonomia se utilizara el
consentimiento informado que sera entregado y se resguardara de forma andnima;
la justicia en el uso de las encuestas y aplicacién de los criterios de inclusion
aplicables; no maleficencia porque no se busca autogenerar ningln dafio a los
colaboradores de la Institucion de aplicacion del estudios y la beneficencia

buscando una mejora frente alos fendmenos investigar.
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Tabla 1

\Y RESULTADOS

Frecuencias y porcentajes de la variable resilienciaen COVID-19

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido bajo 14 10,8 10,8 10,8
medio 88 67,7 67,7 78,5
alto 28 215 21,5 100,0
Total 130 100,0 100,0

En la tabla 3 de la variable Resiliencia tenemos tres niveles, el nivel bajo es
10,8 %, el nivel medio 67,7 %y el nivel alto 21,5 %.

En el grafico se observa que el mayor nivel corresponde al nivel medio y el menor

es el bajo 10,77 %.

Figura 1

Barras de porcentaje de la variable resilienciaen COVID-19

nivel total de R

60

40

Porcentaje

20

I
medio

nivel total de R

T
atto

14



Tabla 2
Frecuencias y porcentajes de la variable cultura organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido bajo 8 6,2 6,2 6,2
medio 92 70,8 70,8 76,9
alto 30 23,1 231 100,0
Total 130 100,0 100,0

En la tabla 4 variable cultura organizacional tiene que el 70,8% es de un nivel
medio, por otro lado el 23,1 % es de nivel alto.
Podemos ver que por otro lado el mayor porcentaje lo tiene el nivel medio como

observamos en la figura 2 y el menor lo tendra el nivel alto con un 70,77 %.

Figura 2

Barra de porcentaje de la variable cultura organizacional
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Tabla 3

Frecuencia y porcentajes de la dimension adaptacion de la Resilienciaen COVID-

19
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido bajo 14 10,8 10,8 10,8
medio 82 63,1 63,1 73,8
alto 34 26,2 26,2 100,0
Total 130 100,0 100,0

En la tabla 5 el nivel de la dimensién adaptacién es del 10,8 % es bajo, el nivel

medio es de 63,1 % y el nivel alto tiene un 26,2 %

En la figura se observa que el nivel medio es el mayor superando a los otros en un

63,1 %y el alto 26,2 %.

Figura 3

Barra de porcentajes de la dimensién adaptacion

nivel capacidad de Adaptacion

607

2
5 a0+
=
a
o
o
o 53,08%

20

26,19%
10,77%
0 T | T
bajo medio afto

nivel capacidad de Adaptaciéon

16



Tabla 4

Frecuencias y porcentajes de la dimensién planificacion de la Resiliencia en

COVID-19
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido bajo 16 12,3 12,3 12,3
medio 86 66,2 66,2 78,5
alto 28 215 215 100,0
Total 130 100,0 100,0

Enla tabla 6, enla dimensién planificacion que el 12,3 % es del nivel bajo, el

66,2 % es del nivel medioy el 21,5 % el nivel alto.

Encontramos en la figura 4, que el mayor porcentaje corresponde al nivel medio
66,2% y el nivel bajo el 12,3 %.

Figura 4

Barra de porcentaje de la dimensién planificacion
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Tabla b

Frecuencias y porcentajes de ladimension participacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido bajo 12 9,2 9,2 9,2
medio 84 64,6 64,6 73,8
alto 34 26,2 26,2 100,0
Total 130 100,0 100,0

EN la tabla 7 el nivel de la dimensién participacion es del 6,3 % es bajo, el nivel

medio es de 64,5 % y el nivel alto tiene un 26,2 %

En la figura podemos observar que el nivel medio es el mayor superando a los otros
enun 64,5 % vy el bajo 26,2 %.

Figura5

Barra de porcentaje de la dimensién participaciéon
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Tabla 6

Frecuencia y porcentaje de la dimension consistencia

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido bajo 6,2 6,2 6,2
medio 72,3 72,3 78,5
alto 215 215 100,0
Total 100,0 100,0

En la tabla 8 sobre la dimensidn consistencia tenemos que el 72,3% es de un nivel

medio, por otro lado el 21,5 % es de nivel alto

Podemos ver que por otro lado el mayor porcentaje lo tiene el nivel medio como

observamos en la figura 6 que el valor menor tiene el nivel alto con un 21,5 %.

Figura 6

Barra de porcentaje de la dimensidn consistencia
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Tabla 7
Frecuencia y porcentaje de la dimension adaptabilidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido bajo 8 6,2 6,2 6,2
medio 86 66,2 66,2 72,3
alto 36 27,7 27,7 100,0
Total 130 100,0 100,0

Se evidencia en la tabla 9 de la dimension Adaptabilidad corresponde al nivel medio
el 66,2 % vy el nivel alto 27,7 %
En el grafico 7 Encontramos que el mayor nivel corresponde al medio con el 66,2%

y el menor nivel es el bajo.

Figura 7

Barra de porcentaje de la dimension adaptabilidad
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Tabla 8

Frecuencia y porcentaje en la dimension mision

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido bajo 8 6,2 6,2 6,2
medio 86 66,2 66,2 72,3
alto 36 27,7 27,7 100,0
Total 130 100,0 100,0

En la tabla 10 tenemos la variable misién, se obtiene un nivel medio de 66,2 %, y

el nivel alto de 27,7 %.

Observamos que en la figura 8 el mayor nivel lo tiene el medio con un 66,2 %

Figura 8

Barra de porcentaje de la dimension misién
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Tabla 9

Prueba de hipoétesis general

nivel total de R nivel total CO

Rho de Spearman nivel total de R Coeficiente de correlacién 1,000 ,853"
Sig. (bilateral) . ,000
N 130 130
nivel total CO Coeficiente de correlacion 853" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 130 130

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 11 de prueba de hipétesis general de las variables Resiliencia en COVID-
19 y cultura organizacional, el nivel de significancia corresponde a 0,000 por lo tanto
al ser el valor p<0,05 se determina que existe relacién significativa, mientras que el
coeficiente de correlacion de 0.853 segun la Fuerza de correlacion de Rho de

Spearman se interpreta como de muy alta correlacion.

Tabla 10

Prueba de hipétesis especifica variable resiliencia y dimensién participacion

nivel de

nivel total de R participacion

Rhode Spearman nivel total de R Coeficiente de correlacion 1,000 7597
Sig. (bilateral) . ,000
N 130 130
nivel de participacion Coeficiente de correlacién , 759" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 130 130

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 12 encontramos que segun de prueba de hipétesis de la variable
Resiliencia en COVID-19 y la dimension participacion, el nivel de significancia
corresponde a 0,000 siendo el valor p<0,05 por lo cual existe relacion significativa,

mientras que el coeficiente de correlacion de 0.759 de alta correlacion.
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Tabla 11
Prueba de hipétesis especifica variable resiliencia y dimension consistencia

nivel de

nivel total de R consistencia

Rhode Spearman nivel total de R Coeficiente de correlacion 1,000 ,819™
Sig. (bilateral) . ,000
N 130 130
nivel de consistencia Coeficiente de correlacion 819" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 130 130

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Encontramos en la tabla 13 de prueba de hipotesis de la variable resiliencia y la
dimensién consistencia que el nivel de significancia es de 0,000 por lo cual se
determina que existe relacion entre ambas, y segun la fuerza del Rho de Spearman

el valor de 0.819 es de muy alta correlacién.

Tabla 12

Prueba de hipétesis especifica variable resiliencia y dimension adaptabilidad

nivel de

nivel total de R adaptabilidad

Rhode Spearman nivel total de R Coeficiente de correlacion 1,000 786"
Sig. (bilateral) . ,000
N 130 130
nivel de adaptabilidad Coeficiente de correlacion 786" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 130 130

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 14 de prueba de hipotesis de la variable resiliencia y la dimension
adaptabilidad se determina que existe relacion significativa al obtener el valor de
0.000 y en relacion al coeficiente de correlacion 0.786 corresponde a alta

correlacion.
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Tabla 13

Prueba de hipoétesis especifica variable resiliencia y dimension mision

nivel total de R nivel de misién

Rho de Spearman nivel total de R Coeficiente de correlacién 1,000 ;730"
Sig. (bilateral) . ,000
N 130 130
nivel de misién Coeficiente de correlacion ,730" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 130 130

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 15 encontramos que segun de prueba de hipotesis de la variable
Resiliencia en COVID-19 y la dimension mision, el nivel de significancia corresponde
a 0,000 siendo el valor p<0,05 por lo cual existe relacion significativa, mientras que

el coeficiente de correlacion de 0.730 de alta correlacion.
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V. DISCUSION

El presente estudio busca relacionar la resiliencia en tiempo de COVID-19 y
la cultura organizacional en trabajadores de salud. Se obtuvo un nivel medio en
ambas variables. Aghaei y Asadi (2020) evaluaron la influencia de la cultura
organizacional en la resiliencia, asociado a factores mediadores como la
satisfaccion del trabajo, estrés ocupacional, y sindrome de burnout en enfermeras.
En este estudio se determind un indice de cultura organizacional y resiliencia en
0.97 y 0.95, respectivamente. Ademas, los resultados indicaron que hubo
correlacion positiva entre la cultura organizacional y la resiliencia (r=0.21, p<0.05).
No se encontraron mas estudios actuales que relacionen ambas variables. Sin
embargo, se pudieron encontrar investigaciones que han evaluado alguna de las
variables en estudio. Gamboa-Moreno et al. (2021) evaluaron el nivel de resiliencia
en el contexto del COVID-19 de dos hospitales de Truijillo, presentando un nivel alto
de resiliencia (95% y 98%). Por otro lado, Kim et al. (2019) evaluaron la influencia
del conflicto del rol, la cultura organizacional y resiliencia en el desempefio laboral
en 191 enfermeras. En este estudio se determind el desempefio laboral estaba
influenciado por la resiliencia (p<0.001), la cultura organizacional relacionada a la
orientacion (p=0.007) y a la jerarquia (p=0.047). En base a los estudios
encontrados, se puede inferir que es primordial fomentar un clima de cultura
organizacional para mejorar la resiliencia del personal de salud. Ademas, resulta
crucial implementar programas y cursos de entrenamiento sobre cultura
organizacional y la resiliencia, para crear un ambiente saludable, aumentar la
tolerancia laboral, la compatibilidad interpersonal, entrenar diversas estrategias de
manejo del estrés y mejorar la salud mental del personal de salud.

Castagola (2021) refiere que la resiliencia es la capacidad de resistir y
recuperarse de sucesos dificiles. Si lo vemos desde un punto de vista comunitario,
la resiliencia es la capacidad de un grupo de personas manifestada en el uso de
recursos disponibles que planifican para dar respuesta a los acontecimientos
adversos, permitiéndoles mejorar culturalmente. La cultura organizacional se refiere
a la forma en que los miembros de una organizacion se comportan de acuerdo a lo
que ellos creen y valoran, y en concordancia con metas y objetivos de la

organizacion (Zeqiri y Alija, 2016). La cultura organizacional es importante debido a
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que sirve como guia para el éxito y rendimiento de cualquier organizacién hacia la
obtencion de sus objetivos, preservando y fortaleciendo el grupo a través de un
equilibrio mantenido (Gonzales-Limas et al, 2018). En los sistemas de salud, la
cultura organizacional se refiere a los aspectos mas suaves y menos visibles de los
establecimientos de salud, los cuales se manifiestan en patrones de cuidado
(Mannion y Davies, 2018).

Por lo tanto, se puede deducir que ambas variables son herramientas de
gestidon necesarias para que las organizaciones logren el éxito y, por lo tanto,
cumplan sus indicadores. Si tomamos como referencia la pandemia asociado al
COVID-19 y el impacto generado a nivel mundial en el sector salud, la resiliencia
ha jugado un rol determinante en hacerle frente a la misma, adoptando diversas
medidas para hacer frente al impacto. Por otro lado, es fundamental resaltar el papel
de la cultura en ese contexto, donde las conductas y comportamientos como grupo
dentro de una organizacion, pueden ser contraproducentes o favorecer la respuesta
frente a la crisis.

En relacion a la variable resiliencia y la dimensién participacion de la cultura
organizacional, se desprende que al relacionarlas el nivel obtenido en los
trabajadores de salud es el nivel medio. Entre los estudios que han investigado a
estas variables encontramos a Arboleda y Lopez (2017) quienes encontraron en un
establecimiento de salud colombiano, que la cultura organizacional en la mayoria
de los empelados es buena. Parizaca y Vera (2020) estudiaron la resiliencia y la
motivacion laboral en tiempos de COVID-19 en establecimientos de salud en el
Peru, encontrando en los resultados que un 93,7% present6 resiliencia nivel alto y
un 61,9 % motivacion nivel medio, por lo tanto se recomienda que es fundamental
implementar estrategias para tener las herramientas necesarias de afrontar las
crisis

La participacion dentro de la cultura organizacional se define segun Ritter
(2008) como las evidencias que van a generar un cambio en el sistema deteriorado
y se manifiesta durante el proceso de toma de decisiones, es decir mientras mas
participe el colaborador en las decisiones que se ejecuten, menor resistencia se
tendra y mas estable sera la organizacion, y el vinculo sera mayor si se establece
la participacion desde el inicio. Cossio y Padron (2017) refieren que los pilares de

la Resiliencia son Utiles para desarrollar las caracteristicas resilientes, se basan en
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primar el nivel individual para dar paso al comunitario (confianza, comunicaciones
internas, identidad organizacional, Humor y Etica) es decir la resiliencia
organizacional es la busqueda constante de oportunidades en el momento de crisis,
con la finalidad de emerger con mayor fortaleza. El rendimiento del empleado
depende de diversos factores, como la valoracién del esfuerzo, compensacion,
reconocimiento al empleado, motivacion del empleado, entrenamiento y desarrollo,
seguridad del trabajo, flexibiidad de horarios, estructura organizacional,
satisfaccion del empleado, entre otros (Uddin etal., 2013).

La resiliencia en COVID-19 y la dimension participacién, guardan relacion al
tener como base que un colaborador debe ser considerado parte del proceso en
las tomas de decisiones en una organizacion, por lo tanto va desarrollar sentido de
pertenencia y compromiso, todo ello en un clima organizacional positivo donde se
apliguen herramientas de inteligencia emocional y trabajo en equipo. Es necesario
gue los directores y jefes de servicios asistenciales y administrativos desarrollen
puentes para gestionar la inclusién de los colaboradores a través de su opinion
técnica en tiempos de crisis.

La relacion de la variable resiliencia entiempos de COVID-19 y la dimension
consistencia a través de los datos procesados corresponden al nivel medio. En las
investigaciones relacionadas encontramos a Convalves (2019) presento el estudio
de resiliencia en organizaciones de salud, aplicando el instrumento validado,
version reducida del Benchmark Resilience Tool (BRT13B), llegando a la conclusién
que la resiliencia individual se asocia significativamente con los indicadores de
salud laboral y que es fundamental implementar la herramienta de resiliencia
individual y organizacional en los trabajadores, mejorando asi el clima de seguridad
y el indicador estrés laboral. Haucchillo (2021) realizé una investigacion sobre
Gestion por procesos Y la cultura organizacional en un hospital nacional, obteniendo
como resultados que para la gestion por procesos existe una inclinacion del 61.54%
y para cultura organizacional el 54.08% favorable. Respecto a la hipo6tesis se
encontrd significancia entre ambas variables. La consistencia en la cultura
organizacional esta ligada a los resultados hallados en los estudios mostrados al
hacer referencia a la gestion por procesos y al trabajo en equipo mostrando valores
favorables enfatizando el buen clima laboral. La consistencia segun Gabini (2018)

esta relacionada al comportamiento de las personas esta marcado por un conjunto
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de valores que induce a lideres y seguidores a alcanzar acuerdos (aun cuando
pueda existir divergencia en las opiniones), de manera que las actividades de la
organizacion queden coordinadas adecuadamente. Cossio y Padron (2017)
mencionan que el area de recursos humanos mantiene las siguientes estrategias
para mantener un ambiente resiliente: El desarrollo del apoyo social, las practicas
de conciliacion, programas de asistencia para los colaboradores, programas de
entrenamiento, proporcionar un ambiente flexible, sistema se seguridad y salud en
el trabajo, manejo de crisis y diversidad en la administraciéon. El proceso de cambio
de la organizacion fallara cuando los individuos, grupos y organizaciones son
descritos como partes pasivas, por lo que se debera prestar atencidn a la estrategia
a utilizar, de manera que sea planeada, eficiente y efectiva. De esta manera, la
cultura organizacional puede inhibir o inducir cambios en la organizacion (Runtu et
al., 2019).

La resiliencia es la capacidad de salir adelante aun en situaciones
complicadas y la consistencia hace referencia en lograr llegar a consensos, la
importancia de ambas radica en que para lograr enfrentar las crisis como la que
ocasiona la pandemia es necesario que las organizaciones desarrollen la
consistencia como parte de la cultura organizacional donde tanto gestores como
colaboradores planteen sus propuestas de mejora.

En funcién a la resiliencia en COVID-19 y la dimension adaptabilidad de
cultura organizacional los resultados muestran que los trabajadores presentan nivel
medio. En los hallazgos identificamos, Benitez (2019) realiz6 un estudio sobre la
cultura organizacional y el desempefio laboral en un Hospital General del Ecuador,
concluyendo que la limitada comunicacion entre los colaboradores y gestores
dificultan realizar las funciones por limitado conocimiento. En otro estudio Diaz et
al. (2020) desarrollaron un estudio del estrés laboral y la cultura organizacional en
trabajadores de salud de un establecimiento de Colombia, del cual se desprende
que distintas culturas ejercen un efectos directo en las dimensiones de estrés
laboral, concluyendo que existe significativa entre ambas. La hipétesis de estudio
de ambas variables muestra que existe relacion significativa.

La resiliencia humana es la capacidad para adaptarse positivamente y/o
resistir a una adversidad significativa y estrés. También se refiere a la capacidad de

los adultos para mantener relativamente estable los niveles psicolégicos saludables
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y la funcion fisica, luego de ser expuesto a un evento trauméatico. Diversos factores
como la resistencia, automejora, afrontamiento represivo y emociones positivas,
pueden sostener una resiliencia efectiva (Bonnano, 2021). Si la resiliencia no es
Optima, el efecto acumulado de estresores y desafios profesionales para el personal
de salud puede conllevar a situaciones dafinas como el estrés a largo plazo,
disonancia emocional, sindrome de burnout, y otros problemas de salud mental
como el estrés post-traumatico (Foster et al., 2018). Chiavenato (2020) indica que
la adaptabilidad es la “Capacidad del sistema para cambiar y ajustarse a las
demandas del entorno. Implica innovacion y ruptura”.

Por otro lado, la cultura organizacional debe hacer diferente a las
organizaciones, propiciar una propia identidad y apuntar hacia los objetivos
institucionales, facilitar la adaptacion a los cambios, a la forma de aprendizaje, y al
entorno, manteniendo un sistema social interno. Ademas, debe tener un sistema
de creencias, principios solidos y valores sobresalientes, mision, visién, historia,
estilo de direccidn, disefio funcional y fisico de la propia organizacion (Dana, 2021;
Elsbach y Stigliani, 2018; Rothwell et al, 2021). Estas caracteristicas le dan vida a
la organizacion y favorece el rendimiento a nivel organizacional e individual
(Schneider et al., 2013). Es también preciso acotar que como refiere Stoner (1990)
que los cambios no son sencillos y los colaboradores deben modificar sus
costumbres y paradigmas para que de esta manera pueda enfrentar los cambios.

La adaptabilidad permite que la resiliencia se desarrolle de forma mas
sencilla en las organizaciones, durante la pandemia los establecimientos de salud
de han visto afectados y han tenido que restructurar sus flujos y protocolos de
atencion con la finalidad de mitigar el impacto de la pandemia por ello la
adaptabilidad esta capacidad de cambiar y justarse es el engranaje de este proceso
de cambios constantes.

La resistencia en COVID-19 y la dimension mision de la cultura
organizacional al ser relacionados representan el nivel medio en los trabajadores
de salud, entre los hallazgos encontramos destacan Flores et al. (2018) quienes
ejecutaron una investigacion del liderazgo y la influencia sobre la resiliencia, donde
obtuvieron como resultados que el 41,1 % present6 influencia del liderazgo frente a
la resiliencia y concluyeron que mientras mas caracteristicas de liderazgo se tengan

mejor se enfrentan las crisis. Angulo (2017) desarrollé una investigacion sobre la

29



cultura organizacional y el compromiso laboral en los profesionales de salud de una
clinica, los resultados reflejan que el 53,41 % de trabajadores en funcién a la cultura
organizacional requiere atencién y respecto al compromiso laboral el 52,27 %
presenta un promedio medio. La conclusion muestra existe correlacion entre la
cultura organizacional y el compromiso laboral

Ritter (2008) refiere que la misién puede servir como un buen motivador
interno para los empleados y para que éstos desarrollen adecuadas relaciones con
la comunidad en general. La misién debe estar pensada de tal forma que logre
adaptarse a un posible crecimiento de la empresa. Debe considerarse esto porque
a medida que las organizaciones crecen, la comunicaciéon directa con el personal
se hace mas dificil y no se pueden expresar los planes futuros, la vision y los valores
gue regiran en la empresa. Hernandez (2017) indica que la misién dentro de una
organizacion es una plataforma en comdn que involucra todos los programas, el
funcionamiento interno y las relaciones externas, también definido como un
conjunto de ideas que se tienen sobre la organizacion del futuro, siendo la base
para definir la vision y los objetivos.

La mision demarca la base de una organizacion, sus funciones, el punto de
partida con la que se dirigen los colaboradores la resiliencia al relacionarse con la
mision adquiere los medios donde desarrollarse. Por lo tanto es fundamental que
los trabajadores conozcan, internalicen y apliquen ya que con el conocimiento claro

se podran tomar las mejores decisiones.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se determind que existe correlacion entre la resiliencia en COVID-19
y la cultura organizacional en trabajadores de salud de un Instituto del Lima,
siendo la significancia 0,000 por lo tanto (p< 0.005) y el coeficiente de Rho

de Sperman = 0.853 es decir muy alta correlacién

Segunda: Se establecio que existe correlacion significativa entre la resiliencia de
COVID-19 y la dimension participacién en trabajadores de salud de un
Instituto de Lima, siendo la significancia 0,000 por lo tanto (p< 0.005) vy el

coeficiente de Rho de Sperman =0.759 correspondiente a alta correlacion.

Tercera: Se determiné que existe correlacion significativa entre la resiliencia de
COVID-19 y la dimension consistencia en trabajadores de salud de un
Instituto de Lima, siendo la significancia 0,000 y el coeficiente de Rho de

Sperman = 0.819 es decir muy alta correlacion

Cuarta: Se estableci6 que existe correlacion significativa entre la resiliencia de
COVID-19 y la dimensién adaptabilidad en trabajadores de salud de un
Instituto de Lima, siendo la significancia 0,000 y el coeficiente de Rho de

Sperman = 0.786 correspondiente a alta correlacion.

Quinta: Se determind que existe correlacion significativa entre la resiliencia de
COVID-19 y la dimension mision en trabajadores de salud de un Instituto de
Lima, siendo la significancia 0,000 y el coeficiente de Rho de Sperman =

0.730 es decir alta correlacion.
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Primera:

Segunda:

Tercera:

VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda a los funcionarios, enfatizar la importancia de las
organizaciones resilientes en tiempos de crisis, continuar fortaleciendo
las herramientas de los gestores y colaboradores con la finalidad de que
los establecimientos de salud presenten una respuesta rapida frente a

futuras situaciones como la actual pandemia.

Los jefes de servicios tienen la potestad de enviar dentro de sus
planes de mejora propuestas de capacitaciones sobre el buen clima
laboral, habilidades blandas, inteligencia emocional y trabajo en equipo,
buscando reforzar el vinculo y compromiso laboral, manteniendo la
motivacion y el desempefio 6ptimo de esta manera estar preparados

para el tiempo de crisis.

Se recomienda continuar realizando investigaciones similares en
otros establecimientos de salud para de esta manera conocer la realidad
y la capacidad de respuesta frente a crisis y como la cultura

organizacional afecta o fortalece la resiliencia.
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Anexo A.

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLE
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medidas implementadas situaciones dificiles y resiliencia en (2013)
para limitar la logran extraer de ellas tiempos de

\Iél(;silencia diseminacion de la aprendizajes y nuevo COVID-19 vy la

en COVID-19 enfermedad COVID-19, conocimientos que le cultura
se deduce que las permitan afianzar los organizacional en
empresas que presentar pilares de los un Instituto de
caracteristicas de establecimientos Lima-2022

fortaleza lograran resistir
y sobrevivir a este
evento negativo

inesperado.

ayudando asi en la mejor

toma de decisiones.




MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLE DEPENDIENTE
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(Madu, 2012, p. 2)

se presenten en el dia a
dia, es decir la identidad

de un establecimiento.

organizacional
en un Instituto
de Lima-2022




ANEXO B

MATRIZ DE CONSISTENCIA

DISENO Y TIPO

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES | INDICADORES DE )
INVESTIGACION
General General General
. . L A. Capacidad de inimizacid Enfoque
¢Cuales la Determinar la | Existe relacion VI: Resilencia Adaptgcién A mlglnrgﬁgac&on dela cuan(tqitativo
relacién entre relacion entre | significativa entre | en COVID-19 B. Capacidad .y '
resiliencia en resiliencia en | resiliencia en capacidadde los chln\llr(retlalacional
COVID-19 y tiempos de | COVID-19 y . rCecursos Internos o
COVID-19 vy la| cultura - ~ompromisoy Tipo basica
cultura participacion del
organizacional cultura organizacional en personal EE)iseﬁ_o No |
enun Instituto | ©rganizacional | un Instituto de D. Infromacion y xperimental_
. . conocimiento
de Lima-20217 | €nun Instituto de | Lima, 2021. E Estructuras de
Lima-2021. liderazgo, gestion
y gobernanza
F. Innovacion
creatividad
G. Tomade
decisiones
descentralizada y
receptiva
H. Monitoreo e

informes de




situaciones

internas y externas

B. Planificacion | A. Estrategias de
planificacion
B. Participacion en
ejercicios
C. Postura proactiva
D. Capacidady
capacidad de
recursos externos
E. Prioridades en
recuperacion
Especificos Especificos Especificas
.Cudl es la| identificar la Resiliencia en VD: _CuItgra A. Participacion | A. Empoderamiento
- - COVID-19 e | Organizacional B. Orientacion en
relacion  entre | relacion entre la equino
e e relaciona N
resiliencia  en | resiliencia en C. Desarrollo de
COVID-19 y la | COVID-19 y Ia significativamente capacidades
S L con la
participacion en | participacion en ]
un Instituto de | un Instituto de participacion en
Lima-2021? | Lima-2021. un Instituto  de
Lima, 2021.
Cudl es | ldentificar la Existe relacion B. Consistencia | A. Valores
relacion la entre | relacion entre significativa entre . ;undaénentales
resiliencia  en | resiliencia en resiliencia en C.. Cf)tcj)?tr:iir?z:ciéne
COVID-19 y la | COVID-19y la COVID-19yla Integracion

consistencia en

consistenciaen

consistenciaen




un Instituto de
Lima-20217?

un Instituto de
Lima-2021

un Instituto de
Lima, 2021.

¢,Cudl es la
relacion entre
resiliencia en
COVID-19 y la
adaptabilidad

en un Instituto

Identificar la
relacion entre
resiliencia en
COVID-19yla
adaptabilidad en
un Instituto de

Resiliencia en
COVID-19 se
relaciona
significativamente
conla

adaptabilidad en

C.Adaptabilidad

A

Creacién de
cambio

. Enfoque en el

cliente
Aprendizaje
organizacional

de Lima-2021? | Lima-2021. un Instituto de
Lima, 2021.

¢,Cuales la Identificar la | Existe relacion

relacion entre relacion  entre | significativa entre

resiliencia en
COVID-19 y la
mision en un
Instituto de
Lima-20217?

resiliencia en
COVID-19 vy la
misiobn en un
Instituto de Lima-
2021.

resiliencia en
COVID-19 y la
mision en un
Instituto de Lima,
2021.

D. Misién

O

Direccion
estratégica e
intencion

Metas y objetivos
Vision




ANEXO C.

INTRUMENTOS

Resiliencia en COVID-19

Nombre

Cuestionario de Resiliencia

Autor

Amy Stephenson, Erica Seville, John
Vargo, Derek Roger (2013)

Adaptado por

Campos (2022)

Ambito de Trabajadores de salud
aplicacion
Administracion Colectivo
Duracién 20 minutos
Objetivos Determinar el nivel de Resiliencia en
COVID-19
Validez La validez de contenido a través del
juicio de expertos.
Confiabilidad La confiabilidad mediante el Alfa de
Cronbach.
Aspectos a El cuestionario contiene 4
Evaluar dimensiones y 27 items.
D1.- Capacidad de Adaptacién
D2.- Planificacion
Medicion Escala Ordinal
Totalmente en desacuerdo ( 1 punto)
En desacuerdo (2 puntos)
Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3
puntos)
De acuerdo (4 puntos)
Totalmente de acuerdo (5 puntos)
Categorias Bajo
Generales Medio

Alto




INSTRUMENTO
Cuestionario para evaluar la Resiliencia Adaptado en tiempos de COVID-19
Lea detenidamente cada afirmacion que se muestra a continuacién y marque con
una (X) en el recuadro de su eleccién. Es importante que responda con la mayor
sinceridad posible.

Edad Sexo Fecha

Totalmente Ni de Totalmente
en En acuerdo ni De acuerdo de acuerdo

desacuerdo | desacuerdo en

desacuerdo

1 2 3 4 5

o S Opciones de

N Resiliencia en COVID-19 Respuestas
Capacidad de Adaptacion 1 (2345

Se anima a los trabajadores a desarrollar diferentes
1 |roles dentro de nuestra organizacion para ganar
experiencia

En la institucion, es importante que no existan
2 | barreras que impidan trabajar bien entre los
miembros

Cree que nuestra organizacion tiene suficientes
3 | recursos internos para operar con éxito durante las
jornadas habituales

Las personas de nuestra organizacion normalmente

4 :

trabajan en un problema hasta que se resuelve

En la institucion, es wuna prioridad que los
5 colaboradores tengan la informacion y el

conocimiento que necesitan para responder a los
problemas inesperados que surgen.

Si las personas clave no estuvieran disponibles,
6 | siempre hay otras que podrian desempefiar su
funciéon

Creo que las personas aceptarian las decisiones
tomadas por los gestores sobre como nuestra
organizacion debe manejar una crisis como la
pandemia.

Los directivos monitorean constantemente las
8 | cargas de trabajo del personal y las reducen cuando
se vuelven excesivas

Los gestores actian estratégicamente para
9 | garantizar que la organizacion esté siempre a la
vanguardia.

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

11 Los funcionarios animan 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

La organizaciéon 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

Planificacion

15

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

16

Dado el nivel de importancia de la organizacion,
cree que la forma en que planificamos para lo
inesperado es adecuada

17

Nuestra organizacion tiene un plan para situacion
de crisis 0 emergencia sanitaria.

18

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

19

El establecimiento 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 la organizacion invierte suficientes
recursos para estar lista para responder a una
emergencia de cualquier tipo

21

El establecimiento puede cambiar rapidamente del
modo habitual para responder a las crisis

22

La institucion esta enfocada en poder dar respuesta
a lo inesperado

23

El establecimiento puede colaborar con otras
instituciones similares para manejar desafios
inesperados

24

La organizacion tiene acuerdos con otros
establecimientos para brindar recursos en caso de
emergencia

25

La institucibn se mantiene en contacto con
organizaciones con las que podria tener que
trabajar en una crisis

26

El establecimiento tiene prioridades claramente
definidas para lo que es importante durante y
después de una crisis.

27

La organizacion comprende claramente el nivel
minimo de recursos que necesita para operar con
éxito

Gracias por tu participacion




Cultura organizacional

Nombre Cuestionario de Cultura
Organizacional
Autor Denison (2001)

Adaptado por

Campos (2022)

Ambito de Trabajadores de salud
aplicaciéon
Administracion Colectivo
Duracién 20 minutos
Objetivos Determinar el nivel de Cultura
Organizacional
Validez La validez de contenido a través del
juicio de expertos.
Confiabilidad La confiabilidad mediante el Alfa de
Cronbach.
Aspectos a El cuestionario contiene 4
Evaluar dimensiones y 76 items.
D1.- Participacién
D2.- Consistencia
D3.- Adaptabilidad
D4.- Misién
Medicion Escala Ordinal
Totalmente en desacuerdo ( 1 punto)
En desacuerdo (2 puntos)
Indiferente (3 puntos)
De acuerdo (4 puntos)
Totalmente de acuerdo (5 puntos)
Categorias Bajo
Generales Medio

Alto




Lea detenidamente cada afirmacion que se muestra a continuacién y marque con
una (X) en el recuadro de su eleccion. La informacion obtenida sera confidencial,

Cuestionario Cultura Organizacional

se solicita veracidad en cada respuesta.

Totalmente En Totalmente
en Indiferente De acuerdo de acuerdo
desacuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
En esta organizacion 1(2|3|4]5
La mayoria de los colaboradores estdn muy
1 | comprometidos con

su trabajo.

> Las decisiones en general se toman, en el nivel que
dispone de la mejor informacion.

3 El establecimiento comparte la informacién a todos,
para que esté disponible cuando la necesiten

Los colaboradores piensan que pueden generar un
4 | impacto

positivo

La planificacion es un proceso continuo que en cierto
grado involucra a todos

6 La institucion fomenta activamente la cooperacion
entre todas las areas

7 | Las personas trabajan como parte de un equipo.
Para realizar un trabajo se tiende a trabajar en equipo,
en vez de ser jerarquicos

9 Los equipos de trabajo son nuestros componentes

bésicos.
El trabajo se organiza de forma que cada colaborador
10 | Puede | | _ver
la relacion que existe entre sus funciones y obijetivos
organizacionales.
11 La autoridad delega, por_lo que los colaboradores
puedan actuar por su propia cuenta.
Las capacidades de los colaboradores estan
12 | mejorando
constantemente.
13 La empresa invierte continuamente para mejorar las
destrezas de los colaboradores.
Las capacidades de los colaboradores son vistas
14 | como una
importante fuente de ventaja competitiva.
A menudo los problemas surgen porque no tenemos
15| las

habilidades necesarias para realizar el trabajo.




16

Los lideres y gerentes hacen lo que dicen.

Existe un estilo gerencial caracteristico y un conjunto

17 | especfifico
de practicas gerenciales.
18 Existe un conjunto de valores consistentes que
gobiernan nuestras practicas institucionales.
Si hacemos caso omiso a nuestros valores
19 | fundamentales nos
metemos en problemas.
Existe un cbodigo de ética que guia nuestro
20 | comportamiento y nos indica lo que debemos y no
debemos hacer.
Cuando hay desacuerdos, trabajamos con ahinco
21 | para obtener
soluciones de beneficio mutuo.
22 | Existe una cultura soélida.
o3 | Es facil llegar a un consenso, incluso frente a
problemas dificiles.
A menudo tenemos problemas para llegar a un
24 | acuerdo sobre
asuntos clave.
Existe un acuerdo claro sobre la forma correcta e
25 | incorrecta de
hacer las cosas.
26 La metodologia que seguimos es consistente y
predecible.
Los colaboradores que estan en diferentes partes de
27 | la
organizacion comparten una perspectiva comun.
Es facil coordinar proyectos entre las diferentes partes
28 | de la
organizacion.
El trabajar con una persona que esta en otra area es
29 | como
trabajar con una persona de otra organizacion.
30 | Las metas estan alineadas en todos los niveles.
La forma de hacer las cosas es muy flexible y se
31 | puede cambiar
facilmente.
Respondemos bien a la competencia y a otros
32 | cambios en el
entorno empresarial.
Continuamente se adoptan métodos nuevos y mejores
33 | para
realizar el trabajo.
Generalmente hay resistencia a las iniciativas que
34 | surgen para

realizar cambios.




Las diferentes partes de la organizacion generalmente

35 | cooperan
entre si para realizar cambios.
Los comentarios y recomendaciones de los clientes a
36 | menudo
producen cambios.
37| Las gugerencias de los clientes influyen en nuestras
decisiones.
Todos los miembros comprenden a fondo los deseos
38 las
necesidades de los clientes.
Nuestras decisiones generalmente ignoran los
39 | intereses de los
clientes.
40 Alentamos el contacto directo entre nuestra gente y
los clientes.
Vemos nuestras fallas como una oportunidad para
41 | aprender y
mejorar.
42 | Se alienta el innovar
43 | Muchos detalles importantes pasan desapercibidos.
El aprendizaje es un objetivo importante en nuestras
44 | labores
cotidianas.
45 Nos aseguramos de que “la mano derecha no sepa lo
gue hace la izquierda”.
46 | Existe direccion y un propoésito a largo plazo.
Nuestra estrategia obliga a otras organizaciones a
47 | cambiar su
manera de trabajar en el sistema.
48 E_xiste_ una misiéon clarq que le da significado y
direccion a nuestro trabajo.
49 | Existe una clara estrategia para el futuro
50 | La direccién estratégica es clara.
51 | Existe un acuerdo generalizado sobre nuestras metas.
57 Nuestros lideres fijan metas ambiciosas, pero
realistas.
Nuestros lideres han comunicado oficialmente los
53 | objetivos que
intentamos alcanzar.
Seguimos continuamente nuestro progreso en
54 | relaciéon a las
metas que hemos establecido.
Los colaboradores comprenden lo que hay que hacer
55 | para tener
éxito a largo plazo.
56 Compartimos una vision comuan acerca de cOmo sera

la




organizacion en el futuro.

57 | Nuestros lideres tienen una vision a largo plazo.

58 Las ideas a corto plazo a menudo comprometen
nuestra vision a largo plazo.

59 Nuestra vision estimula y motiva a nuestros
colaboradores.
Cumplimos nuestras exigencias a corto plazo sin

60 | comprometer

nuestra vision a largo plazo.




~ ANEXOD.
CALCULO DE MUESTRA

n= NZ2 pq
d>(N-1) + Z% pq

Doénde:
N: poblacion 190

Z: factor de confianza (95%), Z= 1.96

d: error de estimacion (5%), d= 0.05

p: proporcién de profesionales que presentan el problema (no se conoce), p= 0.5
g: 1-p, g=0.5

Reemplazando datos

n= _190x1.962 x0.5x0.5

0.052(772) +1.96°x0.5x0.5
n= 190x 3.8416 x 0.25

0.0025 (189) + 3.8416 x 0.25
n= 182.476

0.4725+0.9604
n= 182.476
14

n= 130



ANEXOE.
VALIDEZ

Resultados de validacion de la variable Resilienciaen COVID-19.

Expertos Grado Valoracion
Magister 1 alto
Magister 2 alto
Magister 3 alto

Resultados de validacion de la variable Cultura Organizacional.

Expertos Grado Valoracion
Magister 1 alto
Magister 2 alto

Magister 3 alto




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE RESILENCIA EN COVID-1

W DIMERNSTORES 7 ifems Perfinencia

Elevancia
=

Tlaridad

Sugerencias

DIMERNSION T i NHo

Si

No

Si

Ho

T & anima a los rabajadores a desarrolar dierentes roles gentro de x
nuestrs organizacign para ganar experiencia

T | En Iz institucien, es imporianis que no exisian Bareras que impidan =
trabsjar bien entre los miembres

Te= qUE NUESITa Organizscion Niens SUNicientes recUrsos INteErmas para 3
operar con &xito durante las jornadas habituales

A | == personas de NUSsirs oroanEacion normalments rabajan &n un
problema hasts gue se resusive

T [ En I= institucién, es una priondad que Jos colaboradores tengan 15
informacién y el conocimiento que necesitan para responder a los
problemas inesperados que surgen.

] TI== personas clave no estineran disponibles. siempre hay oFas que
podrian desempefiar su funcidn

7| Cr=c que 135 personas aceptanan 155 decisiones omadas por o8
gestores sobre cma Nuestra organizacién debs mansjar una crisis
como la pandsmis.

T [ Lot dir=clives monRorean sonsisn=ments 1as cargas de trabaje del
personal y las reducen cuando se vusiven excesivas

T | Lo= gestores scilan estralegicaments para garantzar que 15
organizacién esté siempre a la vanguardia.

T0 | En nuestra organizacion, regularments lomamos on Gempo de nnestre
trakajo diario para resvaluar gué es lo que estamos tratando de kograr

71 [ Los funcionanos animan actvamenie a las personas a desahiarss ¥
dessrrollarse a trsvés de su trabajo

TZ [ =Tocurren problemas. alguien con 15 SUtenidad para aoiuar SIempre &5t
disponible pars las personas en la linea del frente

TI | L= organizacion monitorea prosctivaments 16 qUe S5is SUCEdiends &n
su entome para tensr una alerts temprana de problemas emergentes

T4 | Hu=sira organizacion Gens una cultura =n la gue == iImportants
urarmos de que aprendemos de nuesiros errores y problemas

ss=g)
DIMENSTON 2 5 NHo

Si

No

Si

Ho

T | L= gerencia escuchs actwamenie o= problemas &n nGesis
orpanizacién porgue les ayuda a preparsr una mejor respuesta

T [ Dado = nwel d= imporiancis de Ia organizacion, cres qu= Ia forma =0

que planficamos pars lo inesparsdo es adacuada
Fu=sira organizacion Giene un plan pars situacion 0s ohsis o

=msrgencia sanitsria.

4 [ La= personas de [a instiucion comprenden [3 rapsdez con |3 que nos
puedsn afectar eventos inesperados y poiencialmente negativos

T | El=siabl=cimiento entiznde qu= tener Un plan para EMergencizs No es
suficiente y que el plan debe ser practicado y probado para que sea
efective.

=

Trer qUE 13 organizZacion IMViEre SUNCIENtes recUr=0s para estar =i
para respondsr 3 una emergencis de cuabguier tipo

ET =stablecimienio pueds cambiar rapidaments d=l modo habfual para
responder a las crisis

La insfitucion =513 enfocada en poder dar respuests 3 lo inesperado

ey & | oy

ET=stabl=cimienio pued=s colaborar Con oiras NSHTLCenes Simiares
para manejar desafios inesperados

10 | La orpanizacion tiene acuerdos con ofros establecimienios gara brindar
reCUrses en caso de emergencis

11 | La insfifucion s& mantiene en contacio con organizaciones con [as que
podna tener que frabajar 2n una crisis

X

ET =stablecimiento fiene prioridades claramente definidas para o gue es
importante durante y después de una erisis.

=

[a crpganizacion comprende claramente & nivel minime 4= recursos que

necesia para operar con éxite

s I - B B B R

s I L B B o B B

Observaciones [precisar si hay suficiencial):

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

Apellidos y nombres dal juez validador. Or Mg: BERROCAL HUALLPA JASMINA JUDITH

Especialidad del validador: Salud Publica con mencion en Epidemioclogia

1Pertinensi item comespende &l conceplo fedice fomuledo.
IRelevancia: E fla= =5 apropisdo pars recemsenter sl components o
dimansion sapacifics del construcic

3Clandad: Se =nfende sin dficukad siguns o snuncisse del em, =
camcin, exsch y drecl

Mota: Suficiencis, =e dice mofizi
3on suficieniza pars medi I8 &

is coands los ftms plantesdes
=naicn

Mo aplicable [ ]

DINI: 44522041

Firma del Experto Informante.




CERTIFICADD DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CULTURA ORGANIZACIONAL

N” DIMENSIORES [iiems Fertinencia”

elevancia | Claridad”™ Sugerencias
z

31 No
DIMENSION 1

i Hao S Ha

La mayoria de Tos colaboradores estan muy compremetidos con su
trakbajo.

L= decisiones en penersl se toman, en 2l nivel que dispone O 13 mejor
informacidn.

ET establecimiznio comparte [a informacion 3 todos, para que esie
disponible cuande la necesitzn

Lo= colaboradores piensan que pusden genarar un impacto postivo

La planificacion s un proceso coniinuo que en cierio grade involucra a2
todos

La insfitucion fomenia acfivamente s cooperacion entre iodas [as arsas

Las personas frabajan como parie de un eguipo.

Fara realizar un trabajo == fiend= a trabajar en equipo, en vez de ser
jerarquicos

Lo= equipos de irabajo s0n nuesiros componentes Dasicos.

= £y o =4 oy e L

= |

Elirabajo se organiza de forma gue cada colaborador pusde verla
relacidn gque existe enfre sus funciones y objetivas organizacionales.

11 | L= sutonidad del=ga, por @ que o5 colaboradores pusdan scilar por 50
propia cuenia.

12 | La= capacidades de los colaboradores estan mejorando
constaniements.

13 | [a empre=a inviere continuamente para mejorar [as destrezas d= los
colsboradores.

14 | La= capacidades de Tos colaboradores son vistas como una importante
fuente de ventaja competitiva.

13 | A menudo Tos problemas surgen porgue no tenemos [as habilidades
necesarias para reslizar =l trabajo.

Es I T = D B B e B B o R I I
b I = B B B e S e R e B B B

5 No
DIMEN 510N 2

ery

Ho

o

18 | Lo= lideres y gerentes hacen lo gue dicen.

17 | BEasie un estilo gerencial caractenstico y un conjunte especifico de
practicas gerenciales.

T8 [ Existe un conjunto d= walores ConSStentes que gobierman nuesiras
practicas institucionales

13 | ST hacemos csso0 omiso & nuesiros valores fundamentales nos
matemas en problemas.

= oM oA
b B B

DIMEN 510N 4

45 | Existe direccion ¥ un propdsito 3 largo plazo.

AT | Hu=sira estrategis oblipa a ofras organizacionss a cambiar su manera
de trabajar en =l sistama.

48 | Exdste una misidn clara que Te da significado y direccion 3 nusesiro
trabajo.

45 | Exdste una clara estrategia para el futuro

W | La direccion estrategica 5 clara.

51 | Bxaste un acusrdo generalizado sobre nuestras metas.

32 | Mussiros lideres fijan metas ambiciosas, pero realistas.

Mussiros lideres han comunicado oficialmants [os objetivos que
intentamas alcanzar.

Cepguimos ContnUamante NUSsira progreso en relsnon 3 |35 meias que
hemos establecido

Los colaboradores comprenden o que hay gue hacer para tener xaio &
largo plazo.

Compartimos una wision comun acErcs de como Sera [a organizacian en
el futura.

Mussiros lideres tienen una vision a largo plazo.

Las ideas a corto plazo a menudo comprometen nuestra wision & [argo
plazo.

Hu=sira wision estimuls y motiva 3 nuestros colsboradores.

dd dd o o o 4

Cumplimos nuestas exigencias a coro Plazo sin comprometer nuesira
wision a largo plazo.

b e I e R B N B s e e s B I |
s I - B B e e e B I

Observaciones [precisar si hay suficiencia):

Opinign de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres dal juez validador. Or Mg: BERROCAL HUALLPA JASMINA JUDITH

Especialidad del validador: Salud Publica con mencidn en Epidemiclogia

1Pertinencia;f] tem comespende &l concepis f=chico formulads.
IRelevancia: Bl d=m es spropisdo pars reprzseniar o componeniz o
dimensioin aapacifics del constche

*Claridad: Ze erfende sin dificukad siguna el runcindo del tem, ea
eoncing, exsclo y diresls

MNota: Suficiencia, 32 dice ssficiencia peando los tems planizsdes
som suficienies pars medr ln dmesaitn

Ho aplicable [ ]

DI 44522041

29 de 03 del 2022
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CULTURA ORGANIZACIONAL EN COVID-19

N°© DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia | Claridad® Sugerencias
2
DIMENSION 1 Si No Si No Si No
1 La mayoria de los colaboradores estan muy comprometidos con su _/ v v
trabajo.
2 Las decnslones en general se toman, en el nivel que dispone de la mejor P
nformacion. v “
3 a todos, para que esté 7
dls onible cuando la necesiten i w7 v v
4 | Los colaboradores piensan que pueden generar un impacto positivo Ll o Cd
5 La planificacién es un proceso continuo que en cierto grado involucra a v v v
todos
6 La institucion fomenta activamente la cooperacion entre todas las areas (5 v v
7 2 Las personas trabajan como parte de un equipo. v v
8 Para realizar un trabajo se tiende a trabajar en equipo, en vez de ser Vv 7 7
jerarquicos
9 Los equipos de trabajo son nuestros componentes basicos. L v L4
10 | El trabajo se organiza de forma que cada colaborador puede ver la 4
relacion que existe entre sus funciones y objetivos organizacionales. o ul
11 | La autoridad delega, por lo que los colaboradores puedan actuar por su v/ v v
propia cuenta.
12 | Las i de los estan °] v v v
13 | La empresa invierte i para mej las de los B Vv
colaboradores. %
14 | Las 1 de los son vistas como una importante v v v
fuente de ventaja competitiva.
15 | A menudo los pi surgen no las v v [
necesarias para realizar el trabajo.
DIMENSION 2 Si No Si No Si No
16 | Los lideres y gerentes hacen lo que dicen. v v %
17 | Existe un estilo gerencial caracteristico y un conjunto especifico de 7 v v
practicas gerenciales.
18 | Existe un de valores i que gobi an nuestras v v
racticas institucionales &
19 | Si hacemos caso omiso a fi nos v 7 v
metemos en problemas.
Si No Si No | Si No
46 | Existe direccion y un propdsito a largo plazo. =< v
47 | Nuestra estrategia obliga a otras a iar su v v
de trabajar en el sistema. S
48 | Existe una mision clara que le da y a v v
trabajo. <4
49 | Existe una clara estrategia para el futuro v v v
50 | La direccion estratégica es clara. v v [
51 | Existe un acuerdo generalizado sobre nuestras metas. & 2. 7
52 | Nuestros lideres fijan metas ambiciosas, pero realistas._ ¥ 1% v
53 lideres han los objs que . o v
mtemamos alcanzar.
54 contir prog en i6n a las metas que Pz v Vv
| | hemos establecido
55 | Los colaboradores comprenden lo que hay que hacer para tener éxito a S ¥ v
lazo.
56 | Compartimos una visién comun acerca de como sera la organizacién en o o 7
el futuro.
57 | Nuestros lideres tienen una vision a largo plazo. v v
58 | Las ideas a corto plazo a menudo comprometen nuestra vision a largo / / o
plazo.
59 | Nuestra visién estimula y motiva a nuestros colaboradores. L
60 | C a a corto plazo sin comprometer nuestra v 4 v
vqs-én a largo plazo.
ob: ® si hay Al eable -
Opinion de (o284 ] Aplicable después de corregir [ No aplicable [ ]
” . el o I8 Corlos Azbc/ 7o m/um ve o biim ont: 452 11562,

del /_{0-‘.) Tio...om.... (aea T an I —bl'w :

‘mh:ﬂ llem oom;spnnda a W bén’eo formutado.

dhnemmnpecriuddcons
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: se dice o cuando los items

son suficientes para medir la dimension Firma del Experto Informante.




ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE RESILENCIA EN COVID-19

N°© DIMENSIONES / items Per ¥

o
G

Sugerencias

DIMENSION 1 Si No Si No

@

Se anima a los trabajadores a desarrollar diferentes roles dentro de
nuestra organizacién para ganar experiencia

En la institucion, es importante que no existan barreras que impidan
trabajar bien entre los miembros

<
S|

Cree que nuestra tiene suficit recursos internos para
operar con exnto durante las jornadas habituales

Las te en un
problema hasla que se

informacién y el que it para
| problemas inesperados que surgen.

Siel clave no il i pre hay otras que
podrian desempeifiar su funcién

K

Creo que las 1 las por los
gestores sobre como nuestra orgamzac-on debe manejar una crisis
como la pandemia.

(\
SR

Los las cargas de trabajo del
personal y las reducen cuando se vuelven excesivas

1
2
3
a
"5 | En la institucion, es una pri que los tengan la
alos
s
7
8
9

N |

Los actaan para i que la
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

11 | Los funcionarios ite a las a y
desarrollarse a través de su tr:

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

13 i monitorea 1te lo que esta
su entorno para tener una alerta temprana de problemas emegentes

Nuestra organizacion tiene una cultura en la que es importante

No

asegurarnos de la ensefianza de nuestros errores y problemas
DIMENSION 2
e 3 -

los pi en
organizacion porque les ﬂuda a preparar una mejor respuesta

Dado el nivel de i de la cree que la forma de
planificacion para situaciones imprevistas, es la adecuada

\\\9\R<\§‘< of & SS Y8
NS

\\\!Vv
\\42\\\ <

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

ﬁ UCV

ESCUELA DF POSTORADO

4 de la instit la rapidez con la que nos 7
gueden afectar eventos inesperados y potencialmente negativos -

5 El establecimiento entiende que tener un plan para emergencias no es
suficiente y que el plan debe ser puesto en practica para que sea v
efectivo.

6 Creo que la i ion invierte i para dar
respuesta a una emergencia de cuaguler tipo

<

El puede del si de trabajo
diario para responder a cualquier crisis o emergencia sanitaria

7
8 La institucion esta enfocada en poder dar respuesta a lo inesperado
9

con otras instituciones similares
gam manejar desafios mesegad

10 | La organizacién tiene acuerdos con otros establecimientos para brindar
mcursos en caso de amemancm

L.

1" en i i con las que
mﬂa tener gue trabalar en una crisis sarmana

12 i para lo que es
:mgnan(a duranle y desgués de una crisis sanitaria

Y S
\\\\\\\\\.\
\\\\\\\\\.\

13 |La el nivel minimo de recursos que
necesita para operar con éxito

NS

P si hay ’ffllu-’lch,.

Opinién de %1 de gir[ ] No aplicable [ ]
A y del juez . Dr./ Mg:. )’{j Caxlvj IJL&/TO m/\/va Jﬂb""’\ DNI: 45311562

Especialidad del validador :  * { abire s GeTida 2 hlicon

!Pertinencia:El item comesponde ai concepto tedrico formulado

m-v-nu- Elimmmwamalmpmo
dimension especifica

3Claridad: samsm&nmmadwmaﬂoodllem es

conciso, exacto y directo

Nota: Suf se dice  cuando los items
son suficientes para medir la dimension Firma del Experto Informante.










ANEXOF.
CONFIABILIDAD

Resultado de fiabilidad del cuestionario de Resiliencia en COVID-19

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,980 27

Resultado de fiabilidad de cuestionario de Cultura Organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,988 60

La confiabilidad segun Hernandez-Sampieri et al. (2018) “es el grado en el

gue un instrumento produce resultados consistentes y coherentes”, para interpretar

los resultados es preciso considerar que cuando el coeficiente es cero significa nula

confiabilidad y uno representa méaxima confiabilidad. Por lo cual se determina que

ambos instrumento son confiables.



