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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar como influye el efecto de
la resiliencia organizacional en el engagement de los trabajadores de un centro de
salud de Moyobamba, 2023. La investigacion fue de tipo aplicada, el nivel fue
correlacional causal, el enfoque cuantitativo, el método hipotético deductivo y el
disefio no experimental, la poblacion lo conformaron 120 trabajadores de la salud,
la muestra estuvo conformada por 92 trabajadores como resultado de un muestreo
probabilistico, la recoleccién de datos de ambas variables fue la encuesta y el
instrumento fue el cuestionario validado por tres expertos y su confiabilidad interna
por el coeficiente de alfa de Cronbach. Los resultados obtenidos a través de la
prueba de regresion logistica ordinal, dieron un valor de p-valor = 0,000 < 0,05,
evidenciando que la variable de resiliencia organizacional fue explicada por el
modelo de Pseudo R?de Cox y Snell con un valor de 97.9 % y de Nagelkerke con
un valor de 97.9 %, por lo que se concluydé que el efecto de la resiliencia
organizacional se relaciona e influye significativamente con el engagement de los

trabajadores de un centro de salud de Moyobamba, 2023.

Palabras clave: Resiliencia, engagement, vigor
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Abstract

The present research aimed to determine how the effect of organizational resilience
influences employee engagement in a healthcare center in Moyobamba, 2023. The
research was applied in nature, with a causal correlational level, a quantitative
approach, a hypothetical-deductive method, and a non-experimental design. The
population consisted of 120 healthcare workers, and the sample comprised 92
workers as a result of probabilistic sampling. Data collection for both variables was
done through a survey, and the instrument used was a questionnaire validated by
three experts, with internal reliability assessed using the Cronbach's alpha
coefficient. The results obtained through the ordinal logistic regression test yielded
a p-value = 0.000 < 0.05, indicating that the organizational resilience variable was
explained by the Cox and Snell pseudo R2 model with a value of 97.9% and the
Nagelkerke model with a value of 97.9%. Therefore, it was concluded that the effect
of organizational resilience is significantly related to and influences employee

engagement in a healthcare center in Moyobamba, 2023.

Keywords: Resilience, engagement, vitality.
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l. INTRODUCCION

A nivel mundial, en diciembre del 2019, el brote de SARS COVID-2 en
Wuhan, China, resultado de la pandemia de COVID-19, causoé elevada morbilidad
y mortalidad en el mundo, las enfermeras de Hubei experimentaron, estrés y
dificultades psicoldgicas, no obstante, manifestaron un espiritu de resiliencia ante
el reto para superar la crisis (Doo et al., 2021). El personal de la salud, en particular,
estuvieron frecuentemente expuestos a situaciones de alto estrés, ello condujo a
tener que adaptarse a las demandas del trabajo, como el contacto directo con los
pacientes, enfermedades complejas, falta de tiempo libre y problemas emocionales,
las organizaciones necesitaban empleados con diferentes habilidades para
adaptarse al cambio y lograr los objetivos organizacionales, una de las
oportunidades fue la resiliencia, en donde se pretendié que los empleados tengan
un nivel alto de compromiso a la institucién.(Garcia et al., 2023)

Segun una investigacion realizada en China existio una correlacion negativa
entre la resiliencia y los indicadores de estrés mental, como la ansiedad y la
depresion, mientras que coexistid una correlacién positiva entre la resiliencia y la
salud mental, el bienestar, la vida y engagement (Hu et al., 2020). La resiliencia se
ha identificado en un intermediario importante para mitigar el miedo, depresion,
estrés y ansiedad asociados con el Covid-19 encontrandose que el conocimiento
del personal hospitalario sobre las crisis creadas por la pandemia tuvo un impacto
negativo en sus niveles de engagement (Liu et al., 2021) De igual forma, el nivel de
engagement de los empleados tuvo un impacto pragmatico en la actividad
organizativa (Bakker y Albrecht, 2018). En una encuesta sobre la teoria del apoyo
organizacional en obreros de México postularon que cuando los empleados
distinguian que la organizacioén los valoraba y estaban preocupados por ellos, sus
niveles de engagement aumentaban, llevando a resultados positivos (Eisenberger
et al., 2020)

A nivel nacional, la crisis sanitaria del COVID-19 llevé al gobierno a emitir el
estado de emergencia a nivel nacional. Esta declaracion priorizé solo las
actividades esenciales y exigi6é nuevas modalidades de trabajo, como el teletrabajo
y la postergacion de algunos dias de labor (Decreto Supremo N° 044-2020-PCM,

2020), como resultado, los entornos eran inciertos y complejos, dada la rapida tasa



de cambio que afecto a las organizaciones, se vio que un mecanismo de

supervivencia y evolucion eficiente era imperativo y altamente receptivo.

La investigacion a nivel nacional ha demostrado que las habilidades
mentales como la resiliencia y el engagement son vitales para recuperarse
rapidamente de situaciones estresantes, se descubridé una conexion positiva y
destacable entre resiliencia y engagement (Medina, 2020). La pandemia ha
infligido un dafio emocional considerable tanto a la sociedad como a los sistemas
de salud, lo que ha dado lugar a la necesidad de adaptaciones rapidas, siendo
resilientes, para limitar la transmision y evitar una mayor propagacion (Pomar,
2020). Los trabajadores de la salud se han quedado con dudas y confundidos, al
mismo tiempo que soportan la pesada carga de adaptarse a una nueva realidad
(Petzold et al., 2020).

Los hospitales experimentaron una disminucién en su capacidad para
resistir la adversidad por la falta de camas de cuidados intensivos, la carga de
trabajo excesiva y la preocupacion por las infecciones nosocomiales, segun
(Thomas et al., 2020). Para reducir la dispersion del Covid-19, el gobierno peruano
implemento varias estrategias de salud, particularmente en los sistemas de salud
gue se consideraron insuficientes, lo que resulté en dafios fisicos y psicolégicos
irreparables para los trabajadores de la salud, segun (Raraz y Vidal,2021). Las
perspectivas de sostenibilidad de los sistemas de salud dependian de la manera
en que los trabajadores de la salud podian recuperarse y permanecer activos

después de un incidente (Harvey, 2020)

En un Centro de Salud de Moyobamba, la vigilancia continua por parte de
la gerencia y del equipo de gestion ha expuesto ser un signo de poco engagement,
los colaboradores mostraron que ignoran las tareas asignadas por diversas
razones que no tienen que ver con su propio trabajo, renunciando a sus propios
campos y también hay grupos que no reflejaban la unidad de los trabajadores (De
la Cruz y Solsol,2022).0tro punto es que, constantemente surgieron
actualizaciones en temas epidemioldgicos y vigilancia de enfermedades en el
ambiente de la salud que no se replicaron, hay una falta preocupante de literatura
sobre la resiliencia y el engagement en el personal sanitario, quienes tienen la

responsabilidad de salvaguardar la vida humana (Diaz y Oliveira,2022). Esta



escasez de informacién también impidi6 la capacidad de los administradores de
los centros de salud para optimizar el engagement de los trabajadores y fomentar
una cultura significativa, sin tales recursos, era dificil desarrollar e implementar
estrategias efectivas para optimizar la participacion de los trabajadores y

garantizar una atencion de alta calidad (Alvarez,2021).

Por ello se planted la pregunta: ¢ Como influye el efecto de la resiliencia
organizacional en el engagement de los trabajadores de un centro de salud de
Moyobamba,2023? Los problemas especificos fueron: a) ¢ Como influye el efecto
de laresiliencia organizacional en el vigor de los trabajadores de un centro de salud
de Moyobamba, 20237, b) ¢ Como influye el efecto de la resiliencia organizacional
en la dedicacion de los trabajadores de un centro de salud de Moyobamba, 20237
y ¢) ¢, Como influye el efecto de la resiliencia organizacional en la absorcion de los
trabajadores de un centro de salud de Moyobamba, 2023?

En cuanto a la argumentacion, la investigacion fue tedrica en el sentido de
gue se trato de entender la interaccion de las variables que son objeto de analisis,
aportando conocimientos sobre las mismas. Justificacion metodolégica, la
herramienta utilizada en este estudio funciondé como un proceso de evaluacion, para
medir el contenido de otras variables o busquedas de informacion, y también ofrecio
orientacion para futuros estudios que involucren variables similares. La justificacion
practica de esta investigacion, no solo ayudo a medir el desempefio laboral de los
empleados objeto de estudio, sino que también brindo informacién valiosa a la

sociedad respecto al diagndstico de resiliencia del grupo de investigacion.

El objetivo general fue: Determinar como influye el efecto de la resiliencia
organizacional en el engagement de los trabajadores de un centro de salud de
Moyobamba, 2023.Los objetivos especificos fueron: a) Determinar como influye el
efecto de la resiliencia organizacional en el vigor de los trabajadores de un centro
de salud de Moyobamba, 2023, y b) Determinar como influye el efecto de la
resiliencia organizacional en la dedicacion de los trabajadores de un centro de salud
de Moyobamba, 2023 y c) Determinar como influye el efecto de la resiliencia
organizacional en la absorcién de los trabajadores de un centro de salud de
Moyobamba, 2023



La hipotesis general fue: El efecto de la resiliencia organizacional influye
significativamente en el engagement de los trabajadores de un centro de salud de
Moyobamba, 2023. Las hipotesis especificas fueron: a) El efecto de la resiliencia
organizacional influye significativamente en el vigor de los trabajadores de un
centro de salud de Moyobamba, 2023, y b) El efecto de la resiliencia organizacional
influye significativamente en la dedicacion de los trabajadores de un centro de
salud de Moyobamba, 2023, y c) El efecto de la resiliencia organizacional influye
significativamente en la absorcién de los trabajadores de un centro de salud de
Moyobamba, 2023



Il MARCO TEORICO

Roncallo (2021) estudid la correlacion efectiva del liderazgo transformacional
y engagement laboral, en una realidad estatal, en Colombia, fue cuantitativa,
correlacional-causal, la poblacion fue de 325 trabajadores, tuvo como resultado que
las dimensiones de comunicacién inspiradora, estimulacién intelectual, apoyo y
liderazgo transformacional se correlacionaron positiva y moderadamente con las
dimensiones de vigor, absorcion y dedicacién del engagement laboral. Asimismo,
las dimensiones de cada constructo se correlacionaron positiva y altamente entre
si, los valores para liderazgo transformacional estuvieron entre 0,59 y 0,85, y para
engagement entre 0,82 y 0,92 impacto real. Concluyendo que el liderazgo

transformacional tiene una consecuencia positiva sobre el engagement laboral.

Kahpi et al. (2021) efectuaron un estudio con el objeto de investigar cémo el
apoyo organizacional observado afecta el engagement de los trabajadores en un
hospital ubicado en Banten, Indonesia. El estudio utilizé un enfoque cuantitativo,
correlacional y empleé un método de muestreo aleatorio que encuesté a 65
trabajadores a través de Google Forms. Los resultados indicaron que el 50,60%
del engagement de los empleados estan influenciado por el nivel de apoyo
organizacional percibido. Como resultado, se concluyé que las percepciones de los
empleados sobre el apoyo organizacional tuvieron un efecto positivo directo en su

engagement, que a su vez en su engagement con la organizacion.

Khanmohammadi et al. (2020) se propusieron explorar la correlacion entre
la resiliencia de las enfermeras y el estrés relacionado con el trabajo en las salas
de Covid-19, en un hospital de Irdn. El estudio fue descriptivo transversal
cuantitativo, se encuesto a 150 enfermeras, los investigadores descubrieron que el
estrés laboral de las enfermeras se correlacionaba negativamente con la
resiliencia. Esto fue confirmado por el Rho de Spearman (r = -0,187, p = 0,022).
Segun el estudio, la principal causa de estrés para las enfermeras asignadas a las
salas de Covid-19 era la posibilidad de contraer el virus. Ademas, a medida que
una enfermera se volvia mas resiliente, también lo hacia su nivel de estrés laboral,
segun el estudio, para garantizar que las enfermeras posean las habilidades para
manejar el estrés, la educacion de enfermeria deberia integrar la nocién de

resiliencia en su plan de estudios.



Cordioli et al. (2019) el objetivo fue investigar la relacion entre el estrés
ocupacional y el engagement de los empleados de atencidon primaria de la salud,
en Sau Paulo, la poblacién fue de 85 trabajadores, la investigacion fue cuantitativa,
descriptiva correlacional, transversal. Segun sus hallazgos, se informé que tanto el
estrés como el engagement eran altos entre los participantes. Asimismo, los
resultados revelaron que el estrés laboral y el engagement tenian una relacion
negativa (r= -0.333** y p v=0.002). El estudio concluyé que los participantes
estaban muy comprometidos, pero mas de un tercio de ellos experimentaba un
estrés laboral significativo. También se observé que los empleados que
experimentaban altos niveles de estrés profesional tendian a estar menos

comprometidos.

Navarro et al. (2018) el objetivo fue conocer la relaciéon entre engagement,
resiliencia y empatia entre enfermeras de diferentes entidades en Espafa, el
enfoque fue cuantitativo, descriptivo no experimental, e incluyeron 128 enfermeras,
los resultados indicaron que el engagement se encontro en un 45% presente en las
enfermeras, mostraron una asociacion entre los elementos cognitivos y afectivos
del engagement y la resiliencia, rh=0,678, asimismo, se concluy6 que las variables
gue tienen relacion entre la organizacion y las condiciones de trabajo (como
calificacion del puesto, turno de trabajo) se relacionaron con el engagement
(rh=0,785).

Respecto a los estudios nacionales, Rado (2021) el objetivo fue explorar la
correlacion entre la autoeficacia del liderazgo y la resiliencia organizacional, en
Cuzco. El estudio fue cuantitativo, correlacional, con 53 participantes, revel6 que
las dos variables estaban significativa y directamente relacionadas, con una
asociacion de alto nivel representada por una rho de 0,872. Esto sugiere un nivel
mayor de autoeficacia del liderazgo organizacional de adaptacion, los hallazgos
descriptivos obtenidos del estudio, mostraron que el 12,1% se clasificaron como
deficientes, el 57,6% se consideraron normales y el 30,3% exhibieron buena

resiliencia.

Paredes (2022). El objetivo fue explorar la influencia del lider en el

engagement de las enfermeras en Lima. De enfoque cuantitativo, descriptivo, sin



manipulacion experimental. La muestra estuvo formada por 140 colaboradores de
la salud, y los datos fueron recolectados a través de distintas encuestas que
apuntaron a las dos variables de interés. Los hallazgos revelaron que el p-valor era
0.089 y Nagelkerke 6.7%. Se concluyo que las acciones del lider no tienen un

impacto significativo en el engagement de los empleados.

Gamarra (2021) el objetivo fue establecer como se interrelacionan el
engagement y la satisfaccion laboral, en ESSALUD. La metodologia observacional
utilizada fue cuantitativa, transversal, con una poblacién de 120 trabajadores, la
técnica fue la encuesta. Los resultados del estudio revelaron un coeficiente de
0,799, lo que indicé una fuerte correlacion y positiva entre las dos variables. Esto
sugirio que a medida que los empleados se comprometian mas con su trabajo, su

nivel de satisfaccion laboral también aumentaba, y viceversa.

Bedregal (2019) BuscO una asociacion entre resiliencia y burnout,
especificamente agotamiento emocional, apatia y eficacia profesional, entre
enfermeras que laboran en un hospital de Lima, fue cuantitativo y correlacional, en
una poblacion de 150 enfermeras. Se observé una correlacion estadisticamente
significativa entre resiliencia y burnout (r=0.333**). En conclusién, el estudio mostré
una relacion significativa entre las dimensiones de resiliencia y burnout entre las

enfermeras de un hospital de Lima.

Romero (2018) tuvo como objetivo establecer una conexion entre
engagement y empatia. El estudio fue transversal de naturaleza no experimental,
cuantitativo, con una poblacién de 208 personas. Los hallazgos revelaron una
correlacion directa entre la dimensidon cognitiva y afectiva de la empatia, con la
dimension del engagement, de rs=0,564, p=001 y de rs = 0.499, p= 001. La
conclusién que se extrae del estudio indica que existié una fuerte correlacién con
el nivel de empatia que exhibe entre el personal sanitario y administrativo y su

diligencia en asistir a los pacientes en su trabajo.

En relacion con lo anterior, se profundizo la informacion en la base teorica,

la cual esta directamente relacionada con las variables estudiadas.



Sobre la teoria de la resiliencia, es un marco crucial, integral y relevante que
proporciona informacion importante sobre las dimensiones individuales y sociales
gue afectan a los grupos de trabajo, es una palabra utilizada en psicologia
positiva que describe a la capacidad de alejarse de los problemas, inconvenientes
y otros escenarios traumaticos, se trata de levantarse ante la adversidad, que es
sinbnimo de eso que llamamos fortaleza o integridad, es por esto que se considera
una piedra angular en este campo, los factores clave que contribuyen a la
resiliencia son la conciencia situacional por parte de la organizacién, capacidad
para gestionar de forma eficaz vulnerabilidades claves adaptandose a un entorno
desafiante de constante cambio y en relacidén con las dimensiones de la resiliencia,
se tomo el patrén de Resiliencia Organizacional y se enfoca en la capacidad de

adaptacion y la planificacién (Mc Manus, 2007).

La dimension de capacidad de adaptacion, es la adaptabilidad y el
crecimiento de una organizacion para cumplir y destacar las expectativas de su
medio operativo antes de que se tornen apremiantes son cruciales, esto se
demuestra por la capacidad de la organizacion para que superen barreras
culturales y de comportamiento que puedan surgir, tales barreras pueden
clasificarse como internas o externas, y pueden ocurrir dentro de una organizacién
o entre ellas, estos obsticulos suelen aparecer en forma de barreras de
comunicacion, lo que puede dar lugar a contratiempos, malas interpretaciones y

patrones de trabajo poco saludables (Mc Manus, 2007).

La de Planificaciéon, se refiere a la longevidad de una organizacién, es
fundamental identificar, gestionar y abordar las vulnerabilidades que puedan poner
en peligro su sostenibilidad. Una de las principales medidas a tomar es desarrollar
estrategias que evallen y gestionen las debilidades asociadas con el entorno
institucional y los actores involucrados. Ademas, la organizacion de simulacros o
ejercicios que involucren a los miembros puede ayudar a preparar planes de
emergenciay certificar la participacidon activa de los empleados en tiempos de crisis.
Ademas, es crucial evaluar las capacidades de los recursos externos y priorizar los
esfuerzos de desempefio. Los indicadores clave de un plan de gestion de

vulnerabilidades exitoso incluyen estas medidas (Mc Manus, 2007).



La resiliencia es una cualidad inexplicable que faculta a ciertas personas
para vencer las diferentes dificultades que encuentran en la vida diaria, en forma
de presion, amenazas u otras formas de conflicto, al mismo tiempo que cultivan
comportamientos afirmativos, ademas la resiliencia no debe verse como un medio
para negar positivamente las duras realidades de la vida, incluido el dolor y las

cicatrices que conlleva (Dalziell y Mc Manus, 2004).

La teoria de resiliencia organizacional, prioriza habilidades de aprendizaje
organizacional como un factor esencial para su supervivencia, las habilidades de
aprendizaje de una organizacién sirven como su Unica ventaja competitiva frente a
los desafios y cambios que puede encontrar a largo plazo, es un mecanismo de
comunicacion fundamental que permite a una organizacion adherirse a la
informacion de su entorno, procesar los datos y adaptarse a las alteraciones tanto
internas como externas, la visidn es que una organizacion sostenible es aquella
gue puede responder rapidamente a los retos ambientales, esta destreza es la base
de su resistencia, y las habilidades de aprendizaje organizacional son el Unico

medio efectivo para enfrentar los problemas (Linkov y Trump, 2019).

Existe una teoria ecoldgica que postula que todas las entidades estan
dispuestas en un sistema que interactta con el entorno y poseen la capacidad de
adaptacion al cambio en el medio ambiente y restablecer el equilibrio después de
una crisis, es importante sefialar que los individuos no existen independientes de
las organizaciones, sino que interactian con ellas y estan influenciados por los
aspectos psicologicos, sociales y ambientales del ecosistema, este entorno
ecologico puede desempefiar un papel importante de varias maneras, incluida la
presencia de factores protectores, que reducen la probabilidad de factores de riesgo
y amplian la probabilidad de éxito de una organizacion (Walker, 2020).

La resiliencia es una destreza inexpresable donde ciertas personas logran
sobreponerse a los desafios, enfrentar el estrés, las amenazas o los conflictos y
desarrollar un comportamiento positivo, también se entiende como una negacion
activa de las adversidades, el dolor y las marcas que deja la vida, se trata de
mantenerse firme en momentos desafiantes (Rutter, 1991). También se define
como un proceso de adaptacion exitosa a las desgracias, traumas, tragedias o

causas estresantes significativas, como dificultades familiares, inconvenientes de



relaciéon o complicaciones de salud (Barasa et al., 2018). Asi mismo es fundamental
gue los sistemas fisicos y sociales sean capaces de soportar las presiones y
exigencias por los desastres y recuperarse de manera efectiva para expresar de
manera proactiva a estos eventos (Rangachari y Woods, 2020). Las demandas
laborales causan considerable estrés en un individuo, aunque esto no sea
imperiosamente algo malo, ciertos ejemplos son las relaciones emocionales
complicadas con los usuarios, o un alto nivel de estrés en el trabajo, sin embargo,
si una persona no se ha recuperado adecuadamente de estas situaciones puede

convertirse en un problema (Buck et al.,2006)

Respecto al fundamento teorico del engagement, precisan que es un periodo
psicolégico donde los trabajadores sienten una inversion personal en el éxito de la
empresa, lo que resulta en altos niveles de desempeiio que a menudo superan los
requisitos establecidos para el trabajo. Asimismo, plantearon tres dimensiones
siendo la escala de propiedades psicométricas de engagement laboral (UWES)

estando las dimensiones de: vigor, dedicacion, absorcion (Schaufeli y Bakker,2003)

En la dimensién de a) vigor, se refiere a la capacidad de exhibir elevados
niveles de energia y resiliencia mientras se realizan actividades laborales,
demostrando la voluntad de gastar energia adicional sin experimentar fatiga,
incluso frente a posibles complejidades, b) dedicacion, se describe el nivel de
intensidad que las personas aportan a su trabajo les permite establecer una fuerte
conexion con su profesion, ya que encuentran experiencias que son significativas,
inspiradoras y desafiantes, c) absorcion, se refiere a la sensacion de trabajar con
alegria y concentracién a menudo esta vinculada a un estado de disfrute en el que
el individuo se resiste a detener su trabajo. Mientras esta en este estado, es posible
gue uno no sea consciente del tiempo que pasay que no se dé cuenta de su entorno
(Schaufeli y Bakker, 2003).

La variable engagement, el concepto ha sido abordado desde varias
perspectivas, la idea de que la ayuda constituye una etapa de compromiso,
representado por la voluntad, el impetu y la exaltacién, esta etapa refleja la
participaciéon de los empleados a nivel fisico, intelectual y emocional en la
organizacion; se trata de una etapa positiva de vigor, absorcién y dedicacion hacia

las actividades en desarrollo. (Kahn, 1990).
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Engagement expresa explicitamente la satisfaccion demostrada hacia el
trabajo de uno. En la era actual de globalizacion, se ha enfatizado la importancia
de los trabajadores, lo que amplifica la importancia en el marketing (Carrillo y Vera,
2020). El engagement organizacional y la dedicacién en el ambito laboral implica
un alto grado de engagement y se manifiesta a través de la importancia,
entusiasmo, inspiracion, orgullo y desafio que se le atribuye al trabajo. Como
consecuencia, los empleados comprometidos estan altamente implicados en sus
responsabilidades laborales, Los participantes dedicados evidencian que su labor
es estimulante y generador de motivacion, sostienen también que el tiempo pasa
rapido, cuando las personas estan completamente absortas en su labor y sienten

placer al realizarlo (Salanova y Schaufeli,2009)

También al engagement lo definen como la valoracién directa de un
empleado de su identificacién con su trabajo o la organizacion para la que trabaja
(Ganga et al., 2018). Asimismo, reconocen el engagement como una condicion de
realizacién interior, ya que refleja las caracteristicas afirmativas de cada individuo,
esto abarca la capacidad de ejecutar el trabajo con confianza y competencia, asi
como la eleccién de una carrera o profesion en funcion de la vocacion personal y la
sensacion de aclimatacion tanto al trabajo como al entorno laboral respectivo
(Aldrete et al., 2017)

La epistemologia se basé en un modelo de equilibrio entre las personas y
el entorno, las inversiones y los resultados, que de hecho permiten que aumenten
el compromiso laboral y, por lo tanto, el efecto positivo, que en gran medida esta
relacionado con la adaptacion de la persona al medio en que se encuentra, la
gente invierte en su trabajo y logran intercambio social con recompensa, invierten
mucha energia, pero también reciben muchas distinciones porque tienen un trabajo
interesante, obtienen reconocimiento, retroalimentacion, ganan independencia

porque hacen un buen trabajo (Schaufeli y Bakker, 2003).
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Il METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion

Tipo: Aplicada, se ajusta en las aplicaciones practicas, este tipo de investigacion
implica recopilar datos y analizar los resultados para encontrar una solucién

practica (Carrasco, 2019)

Enfoque: Cuantitativo, que sefiala que el procedimiento primordial reside en
recopilar datos sobre las variables y dimensiones, que luego se analizan
estadisticamente para comparar hipotesis y confirmar objetivos (Herndndez vy
Mendoza, 2018).

Nivel: Correlacional causal, el objeto de las investigaciones es identificar la fuente
de un evento, ocurrencia o fendmeno en estudio. Estas indagaciones trascienden
explicaciones basicas de conceptos fisicos o sociales al profundizar en las razones
fundamentales de su existencia. De esta manera, se puede establecer la relaciéon

causal entre resiliencia y engagement (Valderrama,2019)

Disefio: No experimental, ya que no se realizaron manipulaciones intencionales

de las variables (Valderrama,2019)

Corte: Transversal, se analizaron las variables durante un dnico intervalo temporal
(Rodriguez y Mendivelso,2018).

El estudio utiliz6 el método hipotético-deductivo para comparar inferencias
estadisticas como un medio para generalizar los resultados obtenidos (Wood y
Smith,2018).

Figural
Esquema de disefio de correlacion de variables

R2
X—Y

X: Valor de la variable: Resiliencia organizacional
Y: Valor de la variable: engagement

R2: Influencia de X en Y
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3.2. Variables y operacionalizacion

Resiliencia organizacional

Definicion conceptual:

Es una palabra utilizada en psicologia positiva que describe a la capacidad

de alejarse de los problemas, inconvenientes y otros escenarios traumaticos. Se

trata de levantarse ante la adversidad, que es sinbnimo de eso que llamamos

fortaleza o integridad. (Mc Manus, 2007)

Definicién operacional:

Se realiz6 mediante el uso de la herramienta Benchmark Resilience desarrollada

por (Stephenson et al., 2010) el cual fue ajustado a la realidad del estudio, este

instrumento ha sido definido para medir la capacidad de adaptacion y planificacion,

y consto de 27 items. (Anexo 2).

Tabla 1
Matriz de operacionalizacion de la variable resiliencia organizacional
Dimensiones Indicadores Items Escala Niveles
e Minimizacién de la
mentalidad del silo
e Capacidad de los recursos
internos
Capacidad e Compromiso y participacion
d del personal ) )
€ e Informacién y conocimiento, Escala Ordinal. ~ Bajo
adaptacion estructuras de liderazgo, 1-15 Medio
gestion y gobernanza Totalmente en Alto
Innovacién creatividad Desacuerdo. (1)
Toma de d_eC|S|ones _ En desacuerdo. (2)
descentralizada y receptiva ) A
« Monitoreo e informes de Ni de acuerdo Ni en
situaciones internas y desacuerdo. (3)
externas De acuerdo. (4)
Totalmente de
« Estrategias de planificacion
Planificacid e Participacion en ejercicios acuerdo (5)
aniticacion e Postura proactiva 16-27
L)

Capacidad de los recursos
externos
Prioridades de recuperacion

Stephenson et al. (2010) adaptado por Rios (2023)
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Engagement
Definicion conceptual:

Es un periodo psicolégico donde los trabajadores sienten una inversion personal en
el éxito de la empresa, lo que resulta en altos niveles de desempefio que a menudo
superan los requisitos establecidos para el trabajo, determinado por vigor,

dedicacion, absorcion. (Schaufeli y Bakker, 2003).
Definicion operacional:

Se utilizé la escala Utrecht Work Engagement Survey (UWES) desarrollada por
(Schaufeli y Bakker,2003) adaptada a la realidad del estudio, consté de 15
preguntas que se clasificaron en tres dimensiones distintas, el vigor, la dedicacion

y la absorcion (anexo2).

Tabla 2
Matriz de operacionalizacion de la variable engagement
Dimensiones Indicadores Items Escala Niveles
o Energia en el trabajo Ordinal. Leve
_ e Ganas parair al trabajo 1-5 Nunca. (0) moderada
Vigor o Persistencia en el trabajo Casi nunca. (1) fuerte
o Esfuerzo por el trabajo Algunas veces. (2)

Regularmente. (3)
Bastantes veces (4)
Siempre (5)

o Retos del trabajo
¢ Inspiracion por el trabajo
Entusiasmo por el trabajo 6-10

Dedicacion .
e Orgullo por el trabajo
o Esfuerzo en el trabajo
e Inmersion en el trabajo
Absorcion ¢ Situaciones del trabajo 11-15

o Felicidad en el trabajo

Schaufeli y Bakker (2003) adaptado por Rios (2023)
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3.3. Poblacién, muestray muestreo
Poblacion:

Colectivo de personas, con atributos comparables se denomina poblacién, segun
(Hernandez y Mendoza, 2018). Para medir las variables, la poblacion fue de 120

empleados que trabajan en un centro de salud.

Criterios de inclusion: Trabajadores contratados y nombrados, que se
encontraron laborando durante la investigacion y que hayan referido su aprobacion

de participar en ella.

Criterios de exclusién: Personal que esta de vacaciones o con licencia.

Muestra: Una pequefia fraccidbn de la poblacion seleccionada con diferentes
métodos y herramientas segun la naturaleza y alcance del estudio por lo que su
seleccion cumple con criterios metodoldgicos (Valderrama,2019). La muestra fue
de 92 trabajadores (Anexo 6)

Muestreo: Herramientas de investigacibn que establece qué porcion de la
poblacion necesita ser encuestada para sacar conclusiones (Romo et al.,2021). Se
manejé el muestreo probabilistico aleatorio simple, ya que se empled el célculo
estadistico (Valderrama,2019).

Unidad de analisis: Trabajadores de un centro de salud que ofrecieron informacion

requerida en los cuestionarios.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
Técnica:

Se utilizé la encuesta, que facilita un sondeo rapido y extenso de la muestra para

la compilacién de datos (Hernandez y Mendoza, 2018).
Instrumentos:

Estos cuestionarios actlan como instrumentos, consistentes en una serie de

enunciados, elementos 0 preguntas organizadas para obtener medidas de
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variables especificas (Hernandez y Mendoza, 2018). Se utilizé dos cuestionarios

uno para resiliencia organizacional y otro para engagement. (Anexo 3).

Validez

Para poder utilizar los instrumentos, es obligatoria una evaluacion, el procedimiento
de verificacion afirma que los items del cuestionario estan de acuerdo con las
variables y dimensiones y si son pertinentes, llcidos y relevantes, esto garantiza
gue el cuestionario mida con precision para lo que fue disefiado (Hernandez y
Mendoza, 2018). Se realizo con la colaboracion de 3 expertos en la materia de cada

variable, en donde la valoracién establecio su idoneidad. (Anexo 4)

Confiabilidad

Una de las valoraciones para los cuestionarios es su fiabilidad, esto se hace para
comprobar la coherencia de la herramienta, asegurando que se generen las
mismas respuestas cuando los cuestionarios se administran a grupos de muestra
comparables, los resultados se evaltan mediante el alfa de Cronbach. (Naupas et
al., 2018). Para la prueba piloto se eligio a 21 trabajadores, con el alfa de Cronbach

se obtuvo 0,977 y 0,907 correspondientemente. (Anexo 8)

3.5. Procedimientos

Para realizar el estudio, se cumplieron medidas meticulosas que abarcaron la
recopilacion de datos, el primer paso consisti6 en contactar a las partes
involucradas para adquirir los permisos requeridos para el paso de recopilacion de
datos que ayudo en la ejecucién de la investigacion, el segundo paso implico
colaborar con la direccion y el personal de la entidad para garantizar una
coordinacion fluida el dia de la recoleccion de datos, en cumplimiento de los
protocolos predeterminados, el tercer y Ultimo paso consistié en dotar a la muestra

de estudio de las herramientas necesarias para implementar el estudio.

3.6. Meétodo de andlisis de datos

El estudio se caracterizd por varios procedimientos que el investigador debio

ejecutar para cumplir con las metas de investigacion establecidas por los objetivos,
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la informacion recolectada también debié ser presentada durante este proceso,
para el estudio estadistico se utilizo el SPSS-25, el primer andlisis fue descriptivo,
involucré la distribucion de datos recolectados en base a niveles y rangos
predeterminados de variables, luego los datos se expresaron a través de tablas y
figuras, el segundo es el andlisis inferencial, incluyé la aplicacion de pruebas
estadisticas para comparar y contrastar las hipotesis propuestas (Hernandez y
Mendoza, 2018).

3.7. Aspectos éticos

El estudio priorizo la reserva de los participantes y salvaguardo la privacidad de su
informacion, los resultados recopilados se procesaron Unicamente con fines
de investigacion, ademas, la investigacion se adhiere a los estandares APA para
citas y referencias, esto asegura respetar los derechos del autor citados en el
estudio, es indispensable acatar los lineamientos determinados por la acreditada
institucion (Universidad César Vallejo [UCV], 2020).
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IV.RESULTADOS

Descriptivos:

Tabla 3
Cruce entre resiliencia organizacional y engagement

Engagement Total
Leve  Moderado Fuerte
Bajo 31 1 3 35
33, 7% 1,1% 3,3% 38,0%
Resiliencia Medio 4 17 10 31
Organizacional 4,3% 18,5% 10,9% 33, 7%
Alto 0 2 24 26
0,0% 2,2% 26,1% 28,3%
Total Recuento 35 20 37 92
% del total 38,0% 21,7% 40,2% 100%

Figura 2
Descriptivo de resiliencia organizacional y engagement
Engagement
[
W roderado
WFusrs

Recusnts

Reslliencia erganizaclonal

De latabla 3y figura 2, se resalt6 que el 38,0% de trabajadores, manifestaron

gue la resiliencia organizacional fue bajo, un 33.7% medio y 28.3% alto. Por otra
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parte, un 40,2% reflejaron que el engagement se encontraba en un nivel fuerte, un
38.0% en leve y un 21.7% en moderado.

Los hallazgos evidenciaron que la mayoria de los empleados percibieron la
resiliencia organizacional como bajo, mientras que para el engagement variaba,
destacO un nivel fuerte, seguido de leve, estos resultados indicaron que habia

diferentes grados de compromiso y conexion emocional de los trabajadores con su
labor y su organizacion.

Tabla 4
Cruce entre resiliencia organizacional y Vigor

Vigor Total
Leve  Moderado Fuerte
Bajo 30 2 3 35
326%  2,2% 3,3% 38,0%
Resiliencia Medio 3 18 10 31
Organizacional 3,3% 19,6% 10,9% 33, 7%
Alto 0 2 24 26
0,0% 2,2% 26,1% 28,3%
Total Recuento 33 22 37 92
% del total 35,9% 23,9% 40,2% 100%
Figura 3
Descriptivo de resiliencia organizacional y vigor
Vigor
[ [

W nodarada

W Fusria

Recuento

Eajo Medio Alto

Reslllencla organizacional
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De la tabla 4 y figura 3, se destacé que el 38,0% de trabajadores,

manifestaron que la resiliencia organizacional fue bajo, un 33.7% medio y 28.3%

alto. Por otra parte, un 40,2% indicaron que la dimension de vigor se encontraba en

un nivel fuerte, un 35.9% en leve y un 23.9 % en moderado.

Los hallazgos indicaron que la mayoria de los empleados percibieron la

resiliencia organizacional como bajo, mientras que, para el vigor, se observé un

nivel fuerte, seguido de leve, estos resultados destacaron la importancia de trabajar

en la mejora de la resiliencia organizacional para fomentar un mayor vigor en el

entorno laboral.

Tabla 5
Cruce entre resiliencia organizacional y dedicacion
Dedicacion Total
Leve  Moderado Fuerte
Bajo 28 4 3 35
30,4% 4,3% 3,3% 38,0%
Resiliencia Medio 8 12 11 31
Organizacional 8,7% 13,0% 12,0% 33, 7%
Alto 0 1 25 26
0,0% 1,1% 27,2% 28,3%
Total Recuento 36 17 39 92
% del total 39,1% 18,5% 42,4% 100%
Figura 4

Descriptivo de resiliencia organizacional y dedicacion

Recuento

hadia

Resllisncia organizacional

Dedicacion
W Lave

M rAodarado
W Fusita

20



De latabla 5y figura 4, se resalt6 que el 38,0% de trabajadores, manifestaron

gue la resiliencia organizacional fue bajo, un 33.7% medio y 28.3% alto. Por otra

parte, un 42,4% reflejaron que la dimension de dedicacion se encontraba en un

nivel fuerte, un 39.1% en leve y un 18.5 % en moderado.

Los resultados destacaron que la mayoria de los empleados percibieron la

resiliencia organizacional como bajo, mientras que, para la dedicacion, se observé

un nivel fuerte, seguido de leve, estos hallazgos indicaron diferentes grados de

compromiso y conexion emocional con su trabajo y su organizacion.

Tabla 6
Cruce entre resiliencia organizacional y absorcion
Absorcién Total
Leve  Moderado Fuerte
Bajo 30 3 2 35
32,6%  3,3% 2,2% 38,0%
Resiliencia Medio 4 17 10 31
Organizacional 4,3% 18,5% 10,9% 33,7%
Alto 1 6 19 26
1,1% 6,5% 20,7% 28,3%
Total Recuento 35 26 31 92
% del total 38,0% 28,3% 33,7% 100%

Figura 5
Descriptivo de resiliencia organizacional y absorciéon

Absorcion

o [
B ioderado
B Fusrie

Recuento

Bajo Madio Ao

Resiliencia erganizacional
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De latabla 6 y figura 5, se resalto que el 38,0% de trabajadores, manifestaron
gue la resiliencia organizacional fue bajo, un 33.7% medio y 28.3% alto. Por otra
parte, un 38,0% indicaron que la dimension de absorcidén se encontraba en un nivel

leve, un 33.7% en fuerte y un 28.3 % en moderado.

Los resultados expresaron que la mayoria de los empelados percibieron la
resiliencia organizacional como bajo, en el caso de la absorcion, se observé un nivel
leve, estos hallazgos indicaron la mejora de la atencion sanitaria, relacionado con

su capacidad para concentrarse en las tareas laborales.

Resultados inferenciales
Hipotesis general

Ho. - El efecto de la resiliencia organizacional no influye significativamente en el

engagement de los trabajadores de un centro de salud de Moyobamba, 2023.

Ha.- El efecto de la resiliencia organizacional influye significativamente en el

engagement de los trabajadores de un centro de salud de Moyobamba, 2023.

Tabla 7
Informe de ajuste de modelo de la hipétesis general
Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 612,659
Final 259,356 353,303 57 1,000

Funcion de enlace: Logit.

La tabla 7 mostré que la significancia estadistica se ubicd por debajo del
rango de error, aceptandose la hipotesis alterna, por lo tanto, se afirma que el efecto
de la resiliencia organizacional se relaciona e influye significativamente con el

engagement de los trabajadores de un centro de salud.
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Tabla 8
Pseudo R cuadrado de la hipotesis general

Cox y Snell 979
Nagelkerke ,979
McFadden 531

Funcion de enlace: Logit.
En la tabla 8, la prueba de Pseudo R2, mostré un alto coeficiente de Cox y Snell con
97.9% asi como de Nagelkerke con 97.9% lo cual indico que la variable resiliencia
organizacional influye en el engagement de los trabajadores de un centro de

salud.

Hipotesis especifica 1

Ho. - El efecto de la resiliencia organizacional no influye significativamente en

el vigor de los trabajadores de un centro de salud de Moyobamba, 2023.

Ha.- El efecto de la resiliencia organizacional influye significativamente en el vigor

de los trabajadores de un centro de salud de Moyobamba, 2023.

Tabla 9
Informe de ajuste de modelo de la hipétesis especifica 1
Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 474,688
Final 168,850 305,839 57 ,000

Funcion de enlace: Logit.

En la tabla 9 se observo que la puntuacion de significancia, se encontraba
por debajo del limite de error, respaldando la hipétesis alterna, por lo tanto, se
afirma que el efecto de la resiliencia organizacional se relaciona e influye

significativamente con el vigor de los trabajadores.
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Tabla 10

Pseudo R cuadrado de la hipotesis especifica
1

Cox y Snell ,964
Nagelkerke ,967
McFadden ,585

Funcidn de enlace: Logit.

En la tabla 10, la prueba de Pseudo R2, mostré un coeficiente de Cox y Snell de
96.4% y de Nagelkerke de 96.7% lo cual indico que la variable resiliencia

organizacional influye en el vigor de los trabajadores de un centro de salud.

Hipotesis especifica 2:
Ho. - El efecto de la resiliencia organizacional no influye significativamente en la

dedicacion de los trabajadores de un centro de salud de Moyobamba, 2023.

Ha.- El efecto de la resiliencia organizacional influye significativamente en la

dedicacion de los trabajadores de un centro de salud de Moyobamba, 2023.

Tabla 11
Informe de ajuste de modelo de la hipétesis especifica 2

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 432,920
Final 283,596 149,324 57 ,000

Funcion de enlace: Logit.

En la tabla 11 se observd que el nivel de significancia fue menor que el
umbral establecido, respaldando la hipétesis alterna, por lo tanto, se afirma que el
efecto de la resiliencia organizacional se relaciona e influye significativamente con

la dedicacion de los trabajadores.
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Tabla 12
Pseudo R cuadrado de la hipotesis especifica

n

“ Cox y Snell ,803
Nagelkerke ,807
McFadden , 309

Funcién de enlace: Logit.

En la tabla 12 la prueba de Pseudo R2, mostré un coeficiente de Cox y Snell
de 80.3% y de Nagelkerke de 80.7% lo cual indicé que la variable resiliencia

organizacional influye en la dedicacién de los trabajadores de un centro de salud.

Hipotesis especifica 3:

Ho: El efecto de la resiliencia organizacional no influye significativamente en la

absorcidn de los trabajadores de un centro de salud de Moyobamba, 2023

Ha: El efecto de la resiliencia organizacional influye significativamente en la

absorcion de los trabajadores de un centro de salud de Moyobamba, 2023.

Tabla 13
Informe de ajuste de modelo de la hipétesis especifica 3

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 489,999
Final 232,222 257,777 57  ,000

Funcién de enlace: Logit.

En la tabla 13, se logré demostrar que la significancia estadistica estuvo por
debajo del rango de error, respaldando la hipétesis alterna, por lo tanto, se afirma
que el efecto de la resiliencia organizacional se relaciona e influye

significativamente con la absorcion de los trabajadores.

25



Tabla 14

Pseudo R cuadrado de la hipétesis especifica
3

~ Coxy Snell 939
Nagelkerke ,942
McFadden 475

Funcidn de enlace: Logit.
En la tabla 14, la prueba de Pseudo R2, mostré un coeficiente de Cox y

Snell de 93.9% y de Nagelkerke de 94.2% lo cual indicé que la variable resiliencia

organizacional influye en la absorcion de los trabajadores de un centro de salud.
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V.-DISCUSION

1.- El objetivo general fue determinar cémo influye el efecto de la resiliencia
organizacional en el engagement de los trabajadores de un centro de salud de
Moyobamba, 2023, esta influencia se explico a través de la hipétesis general, la
cual fue respaldada por los datos recopilados, donde se observo en la tabla 7 una
significancia estadistica con un p-valor=0,000<0,05, finalmente,se acepté la
hipotesis general alterna, ademas en latabla 8 al analizar los valores de Pseudo R2,
se lleg6 a la conclusion de que el efecto de la resiliencia organizacional, evaluado
mediante los métodos de Cox y Snell y Nagelkerke tiene una influencia significativa
en el engagemet de los trabajadores, con un valor de 97.9 % respectivamente,
estos resultados indicaron una influencia fuerte y consistente entre la resiliencia
organizacional y el nivel de compromiso laboral de los empleados, ya que a medida
gue la resiliencia organizacional aumenta, también lo hace el grado de compromiso
que los empleados muestran hacia su trabajo, Los resultados fueron comparados
con el trabajo de Roncallo (2021) quien tuvo como resultado que las dimensiones
de comunicaciéon inspiradora, estimulacion intelectual, apoyo para el liderazgo
transformacional, se correlacionaron positiva y moderadamente con las
dimensiones de absorcién, dedicacién y vigor del engagement laboral, las
dimensiones de cada constructo se correlacionaron positiva y altamente entre si,
siendo los valores para liderazgo transformacional entre 0,59 y 0,85 y para
engagement entre 0,82 y 0,92 teniendo un impacto real. Concluyendo que el
liderazgo transformacional obtuvo una consecuencia positiva sobre el engagement
laboral, asimismo los trabajos de Kahpi et al. (2021) cuyos resultaron indicaron que
el 50,60% del engagement de los trabajadores estaban influenciados por el nivel
del apoyo organizacional percibido, como resultado se evidencioé que la valoracion
de los empleados con el apoyo organizacional tenia un impacto positivo directo en
su engagement. Ademas, para Navarro et al. (2018) estudié la relacion entre
engagement, resiliencia y empatia en los enfermeros, encontré6 que, si existe
relacion, en el cual sus resultados indicaron una asociacion entre los elementos
cognitivos y afectivos del engagement y la empatia, rh= 0.678, concluyendo que las
variables que tienen relacion entre la organizacion y las condiciones de trabajo,

como calificacion del puesto, turno de trabajo, se relacionaron con el engagement
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(rh= 0,785). Asimismo, difiere con el trabajo de Paredes (2022) El objetivo fue
explorar la influencia del lider en el engagement de las enfermeras. Los hallazgos
revelaron que el p-valor era 0.089 y Nagelkerke 6.7%. Se concluy6 que las acciones

del lider no tienen un impacto significativo en el engagement de los empleados.

Estos resultados fueron corroborados en la teoria de Linkov y Trump (2019)
sobre resiliencia organizacional, en la cual priorizé las habilidades de aprendizaje
organizacional como un factor esencial para su supervivencia, esta habilidades
sirven como su Unica ventaja competitiva frente a los desafios y cambios que se
pueden encontrar a largo plazo, es un mecanismo de comunicacion fundamental
gue permite a una organizaciéon adherirse a la informacién de su entorno, procesar
los datos y adaptarse a las alteraciones tanto internas como externas, la vision es
gue una organizacion sostenible es aquella que puede responder rapidamente a
los retos ambientales, esta destreza es la base de su resistencia, y las habilidades
de aprendizaje organizacional son el Unico medio efectivo para enfrentar los
problemas. La teoria de Rutter (1991) sefial6 que la resiliencia es una destreza
inexpresable donde ciertas personas logran sobreponerse a los desafios, enfrentar
el estrés, las amenazas olos conflictos y desarrollar un comportamiento
positivo, también se entiende como una negacion activa de las adversidades, el
dolor y las marcas que deja la vida, se trata de mantenerse firme en momentos
desafiantes. Mc Manus (2007) Sobre la teoria de la resiliencia, menciond que es
un marco crucial, integral y relevante que proporciona informacion importante
sobre las dimensiones individuales y sociales que afectan a los grupos de trabajo,
es una palabra utilizada en psicologia positiva que describe a la capacidad
de alejarse de los problemas, inconvenientes y otros escenarios traumaticos, se
trata de levantarse ante la adversidad, que es sinbnimo de eso que llamamos
fortaleza o integridad, también estan los tedricos Salanova y Schaufeli (2009),
quienes sefalaron que la dedicacion en el @&mbito laboral implica un alto grado de
engagement y se manifiesta a través de la importancia, entusiasmo, inspiracion,
orgullo y desafio que se le atribuye al trabajo. Como consecuencia, los empleados
comprometidos estan altamente implicados en sus responsabilidades laborales,
Los participantes dedicados evidencian que su labor es estimulante y generador de

28



motivacién, mantienen también que el tiempo pasa rapido, cuando las personas

estan completamente absortas en su labor y sienten placer al realizarlo.

2.- En concordancia al primer objetivo especifico, que radic6 en comprobar
cémo influye el efecto de la resiliencia organizacional en el vigor de los trabajadores
de un centro de salud de Moyobamba, 2023, se encontraron resultados
significativos en la tabla 9 que respaldan la hipotesis alterna, en donde el nivel de
significancia fue menor que el umbral establecido, lo que indicaba una relacién
estadisticamente significativa. Ademas, en la tabla 10 al analizar los valores de
Pseudo R2, utilizando los métodos de Cox y Snell y Nagelkerke, se concluyo
gue el efecto de la resiliencia organizacional tiene una influencia significativa
en el vigor de los trabajadores, con un valor de 96.4% y 96.7%
respectivamente, estos valores altos de Pseudo R2 sugieren que el efecto de
la resiliencia organizacional es un factor importante y altamente influyente en
el vigor de los trabajadores. Esto significo que la resiliencia organizacional
tuvo un impacto significativo en la energia y vitalidad de los empleados, lo cual
tiene implicaciones importantes para su desempefio y bienestar en el entorno
laboral. Los resultados fueron comparados con los estudios realizados por
Bedregal (2019) el objetivo fue constituir una relacion entre resiliencia y burnout,
especificamente agotamiento emocional, apatia y eficacia profesional en donde los
resultados revelaron una correlacion estadisticamente significativa entre las
dimensiones de resiliencia y burnout (r=0.333**). entre las enfermeras de un
hospital de Lima. Asimismo, Gamarra (2021) obtuvo resultados de un coeficiente
de 0,799, lo que revel6 una correlacion fuerte y positiva entre las dos variables, de
engagement y satisfaccion laboral, sugiriendo que a medida que los empleados se
comprometen mas con su trabajo, su nivel de satisfaccién laboral también
aumentaba, y viceversa. También esta el trabajo de Roncallo (2021) quien tuvo
como resultado que las dimensiones de comunicacion inspiradora, estimulacion
intelectual, apoyo para el liderazgo transformacional, se correlacionaron positiva y
moderadamente con las dimensiones de absorcion, dedicacion y vigor del

engagement laboral.

Estos resultados fueron corroborados por el tedrico Kahn (1990) quien

introdujo la idea de que la ayuda constituye una etapa de compromiso,
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representado por la voluntad, el impetu y la exaltacién, esta etapa refleja la
participacion de los empleados a nivel fisico, intelectual y emocional en la
organizacion; se trata de una etapa positiva de vigor, absorcion y dedicacion hacia
las actividades en desarrollo, en resumen es un estado en el cual los empleados se

comprometen de manera activa y entusiasta con su trabajo y la organizacion.

3.- En relacién al segundo objetivo especifico, que fue establecer como influye
el efecto de la resiliencia organizacional en la dedicacion de los trabajadores de un
centro de salud de Moyobamba, 2023, se encontré en latabla 11 que la puntuacién
de significancia se encontraba por debajo del limite de error, por ende , se
respaldo la hipdtesis alterna, en la tabla 12 se pudo observar en relacion a los
valores de Pseudo R2, que hay una influencia significativa, ya que se determiné
gue el 80.3% de la dedicacion de los trabajadores se le atribuy6 a la resiliencia
organizacional medida por Cox y Snell, mientras que el 80.7% se le atribuy6 a la
resiliencia organizacional medida por Nagelkerke, esto implicé que la resiliencia
organizacional cumplio un papel crucial en el nivel de dedicacion de los
trabajadores, ya que cuanto mayor es la resiliencia organizacional, los empleados
muestran una mayor dedicacion en su trabajo, estos resultados respaldan la
importancia de promover y desarrollar la resiliencia organizacional como una
estrategia efectiva para fomentar la dedicacién y el compromiso de los trabajadores
en el entorno laboral. En cuanto a los resultados fueron comparados con el trabajo
de Rado (2021) el objetivo fue explorar la correlacion entre la autoeficacia del
liderazgo y la resiliencia organizacional, el estudio, revelé que las dos variables
estaban significativa y directamente relacionadas, con una asociacion de alto nivel
representada por una rho de 0,872, los datos descriptivos obtenidos del estudio,
gue involucraron a 53 participantes, mostraron que el 12,1% se clasificaron como
deficientes, el 57,6% se consideraron normales y el 30,3% exhibieron buena
resiliencia. Asi también con el trabajo de Khanmohammadi et al. (2020) en sus
resultados descubrieron que el estrés laboral se correlaciona negativamente con
la resiliencia. Esto fue confirmado por el coeficiente de correlacion de Spearman
(r = -0,187, p = 0,022). Segun el estudio, la principal causa de estrés para las
enfermeras asighadas a las salas de Covid-19 era la posibilidad de contraer el virus.
Ademas, a medida que una enfermera se volvia mas resiliente, también lo hacia

su nivel de estrés laboral. También esta el trabajo de Roncallo (2021) quien tuvo
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como resultado que las dimensiones de comunicacion inspiradora, estimulacion
intelectual, apoyo y reconocimiento personal para el liderazgo transformacional, se
correlacionaron positiva y moderadamente con las dimensiones de absorcion,

dedicacion y vigor del engagement laboral.

Los resultados fueron corroborados con lo sefalado por el teérico de
Salanova y Schaufeli (2009), ellos sostienen que el engagement organizacional y
la dedicacién en el dmbito laboral implica un alto grado de engagement y se
manifiesta a través de la importancia, entusiasmo, inspiracién, orgullo y desafio que
se le atribuye al trabajo. Como consecuencia, los empleados comprometidos estan
altamente implicados en sus responsabilidades laborales, Los participantes
dedicados evidencian que su labor es estimulante y generador de motivacion,
mantienen también que el tiempo pasa rapido, cuando las personas estan
completamente dedicadas en su labor y sienten placer al realizarlo. Ademas, segun
el modelo Buck et al. (2006) las presiones y requerimientos laborales pueden
generar un nivel significativo de estrés en una persona, aunque no necesariamente
sean negativas. Ejemplos de estas situaciones incluyen establecer relaciones
emocionalmente complicadas con los clientes o experimentar altos niveles de
estrés en el entorno de trabajo. En caso de que una persona no logre una adecuada

recuperacién frente a estas exigencias, es posible que experimente dificultades.

4.- En referencia al tercer objetivo especifico, que consistié en determinar
cémo influye el efecto de la resiliencia organizacional en la absorcién de los
trabajadores de un centro de salud de Moyobamba, 2023, en la tabla 13 se encontrd
gue la significancia estadistica se ubicé por debajo del rango de error, como
resultado se respaldé la hipétesis alterna, en relacion a los valores de Pseudo R2,
en la tabla 14 se concluy6 que el efecto de la resiliencia organizacional medido
por Cox y Snell y Nagelkerke, tenian una influencia significativa en la absorcion de
los trabajadores, se determiné que el 93.9% de la absorcidn de los trabajadores se
atribuia a la resiliencia organizacional medida por Cox y Snell, mientras que el
94.2% se atribuia a la resiliencia organizacional medida por Nagelkerke. Estos
altos valores de Pseudo R2 indicaron que el efecto de la resiliencia organizacional
es un factor significativo y altamente influyente en la capacidad de los trabajadores

para absorberse en su trabajo, esto implic6 que la resiliencia organizacional
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desempefia un papel crucial en las capacidades de los empleados para
comprometerse y concentrarse en sus tareas laborales, lo cual puede tener
implicaciones positivas tanto para su rendimiento como para su satisfaccion en el
trabajo. Los resultados fueron comparados con el estudio de Romero (2018) cuyo
hallazgo revel6 una correlacién de rh=0,564, finalizando una relacién estrecha entre
el grado de empatia que exhibe el personal sanitario y administrativo y su diligencia
en asistir a los pacientes en su trabajo. Asi también, el estudio realizado por Cordioli
et al. (2019) donde sus resultados revelaron que el estrés laboral y el engagement
tenian una relacion negativa (r= -0.333), llegando a la conclusion que el personal
de salud estaba muy comprometido, pero mas de un tercio de ellos experimentaba
un estrés laboral significativo, se observo que los empleados que experimentaban
altos niveles de estrés profesional tendian a estar menos comprometidos. También
esta el trabajo de Roncallo (2021) quien tuvo como resultado que las dimensiones
de comunicacién inspiradora, estimulacion intelectual, apoyo y reconocimiento
personal para el liderazgo transformacional, se correlacionaron positiva y
moderadamente con las dimensiones de absorcion, dedicacion y vigor del
engagement laboral.

Estos resultados fueron corroborados por el tedrico Kahn (1990) quien
introdujo la idea de que la ayuda constituye una etapa de compromiso,
representado por la voluntad, el impetu y la exaltacién, esta etapa refleja la
participacion de los empleados a nivel fisico, intelectual y emocional en la
organizacion; se trata de una etapa positiva de vigor, absorcién y dedicacion hacia
las actividades en desarrollo, como consecuencia, los empleados comprometidos
estan altamente implicados en sus responsabilidades laborales, en resumen es un
estado en el cual los empleados se comprometen de manera activa y entusiasta

con su trabajo y la organizacion.

La investigacion realizada se vio limitada por la carencia de estudios
anteriores que abordaran la metodologia de manera correlaciona causal,
especificamente en relacién a las variables de resiliencia y engagement en el
sistema de salud. Por lo tanto, se anima a los futuros investigadores a llevar a cabo
mas estudios utilizando esta metodologia para poder realizar comparaciones con

los resultados de esta investigacion. No obstante, es significativo recalcar que el
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enfoque aplicado en este estudio, se consideré pertinente y efectiva, ya que se basé
en teorias desarrolladas por reconocidos autores a nivel mundial que aun se

mantienen vigentes, particularmente en el sector de salud.

Esta investigacion ha realizado una contribucion significativa al marco tedrico
de las variables de resiliencia y engagement, respaldando los modelos teéricos
asociados a estas variables a través de los resultados obtenidos. Ademas, ofrece
al centro de salud, la oportunidad de comprender la realidad en términos de la
prevalencia de estas variables entre los trabajadores sanitarios de la institucion.
Asimismo, esto posibilita la aplicacion de estrategias que fomenten la conservacion
de las actitudes favorables que los trabajadores poseen hacia sus
responsabilidades laborales. En resumen, este estudio ha aportado al avance
tedrico y a la toma de decisiones practicas para promover un ambiente laboral
favorable y mantener la satisfaccion de los trabajadores y por ende de los

pacientes.
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VI.- CONCLUSIONES

Primera: Se determind que existe una influencia y correlacion entre las variables
resiliencia organizacional y engagement, en donde el valor de significancia fue
inferior, con un p valor de 0,000, ademas la prueba Pseudo R2 de Nagelkerke,
registro un 97.9%. Lo que significa una influencia de la resiliencia organizacional
sobre el engagement, estos hallazgos indicaron que habia compromiso y conexién

emocional de los trabajadores con su labor y su organizacion.

Segunda: Se determind que existe una influencia y correlacion entre resiliencia
organizacional con la dimensién de vigor, a partir de la prueba paramétrica con un
p valor de 0,000. También, en la prueba Pseudo R2 de Nagelkerke, se pudo
determinar que la resiliencia organizacional influye en el vigor en un 96.7%, estos
hallazgos resaltaron la importancia de trabajar en la resiliencia organizacional para

fomentar un mayor vigor en el entorno laboral.

Tercera: Se determin6 que existe una correlacion e influencia entre la resiliencia
organizacional y la dimension de dedicacion, a partir de la aplicacion de la prueba
p valor de 0,000. Ademas, los valores de Pseudo R2 de Nagelkerke, lograron
determinar que la resiliencia organizacional influye en la dedicacion en 80.7%. estos
hallazgos destacaron la importancia de fortalecer la resiliencia organizacional y

promover un mayor compromiso y dedicacion en el ambiente laboral.

Cuarta: Se determiné que la resiliencia organizacional tiene correlacion e influencia
en la absorcién, a partir de la aplicacion de la prueba p valor de 0,000. Asimismo,
en la prueba Pseudo R2 de Nagelkerke, se determin6é que la resiliencia
organizacional influye en la absorcion en 94.2%, estos hallazgos indicaron la mejora
de la atencion sanitaria, relacionado con su capacidad para concentrarse en las

tareas laborales.
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VIl.- RECOMENDACIONES

Primera: A la directora del centro de salud de LLuyllucucha se le recomienda,
realizar planes de desarrollo personal y profesional, para prepararse, enfrentarse
y responder de manera flexible a los cambios en el ambiente de trabajo y ofrecer
a los colaboradores el respaldo necesario para enfrentarlos, siendo mas
resilientes, al implementar esta recomendacion se podra fortalecer la resiliencia
organizacional y se fomentara un alto nivel de engagement entre los trabajadores,
lo que a su vez mejorara la satisfacciébn laboral y el nivel de atencion

proporcionada a los usuarios.

Segunda: Al equipo de gestion se le propone, suministrar a los empleados los
recursos adecuados para hacer su trabajo de manera efectiva, proporcionando
herramientas de trabajo actualizadas y un ambiente fisico seguro y confortable,
se sugiere también mantener una comunicacién abierta, animando a los
empleados a expresar sus ideas, sugerencias e inquietudes, asegurandose de
que se sientan escuchados y valorados, ya que la comunicacion genera

confianza y compromiso entre los miembros del equipo.

Tercera: A los coordinadores de areas de los servicios de salud, se les
recomienda, promover un estilo de liderazgo que sea inspirador, empatico y
respetuoso, asi como reconocer y premiar a los empleados por sus logros,
incentivando asi su desempefio laboral, ya que esto promovera un sentido de
pertinencia y orgullo por su trabajo, lo que fortalecera el compromiso y motivara
a los trabajadores a seguir esforzandose.

Cuarta: Al responsable de Psicologia, se le propone que trabaje con los
empleados para identificar oportunidades y aumentar su resiliencia emocional y
mental, esto incluye aprender a adaptarse al cambio, manejar el estrés de manera
saludable y desarrollar una mentalidad positiva hacia los desafios, se deben
establecer metas claras para administrar su tiempo de manera eficiente, teniendo
un sentido de proposito y direccion, que los ayude a mantenerse comprometidos

y motivados en el trabajo.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Efecto de la resiliencia organizacional en el engagement de los trabajadores de un centro de salud de Moyobamba, 2023

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general:

¢, Como influye el efecto
de la resiliencia
organizacional en el
engagement de los
trabajadores de un
centro de salud de
Moyobamba,2023?

Problemas especificos

a) ¢Cémo influye el
efecto de la resiliencia
organizacional en el
vigor de los
trabajadores de un
centro de salud de
Moyobamba, 20237

b) ¢Cbébmo influye el
efecto de la resiliencia
organizacional en la
dedicacion de los
trabajadores de un
centro de salud de
Moyobamba, 20237

Objetivo general:

Determinar cémo
influye el efecto de la
resiliencia
organizacional en el
engagement de los
trabajadores de un
centro de salud de
Moyobamba, 2023

Objetivos especificos

a) Determinar cémo
influye el efecto de la
resiliencia
organizacional en el
vigor de los
trabajadores de un
centro de salud de
Moyobamba, 2023

b) Determinar cémo
influye el efecto de la
resiliencia
organizacional en la
dedicacion de los
trabajadores de un
centro de salud de
Moyobamba, 2023

Hipodtesis general

El efecto de la resiliencia
organizacional influye
significativamente en el
engagement de los
trabajadores de un
centro de salud de
Moyobamba, 2023

Hipotesis especificas

a) El efecto de la
resiliencia
organizacional  influye
significativamente en el
vigor de los trabajadores
de un centro de salud de
Moyobamba, 2023

b) ElI efecto de la
resiliencia
organizacional influye
significativamente en la
dedicacién de los
trabajadores de un
centro de salud de
Moyobamba, 2023

Variable X: Resiliencia organizacional

Dimensiones Indicadores items Escala Nivel o
rango
Capacidad de = Minimizacion de la 1-2
adaptacion mentalidad del silo
= Capacidad de los 3
recursos internos
= Compromiso y 4
participacion del
personal
= Informacion y 5-9
conocimiento .
estructuras de Ordinal
liderazgo, gestién y (1) Totalment
gobernanza e en desacuerdo .
= Innovacion 10-11 (2) En Bajo:
creatividad desacuerdo 27-63
= Toma de decisiones 12 (3) Ni de Medio:
descentralizada y acuerdo Nien | 64-99
receptiva desacuerdo Alto:
= Monltoreo e 13-15 (4) De 100-135
informes de acuerdo
situaciones internas
y externas (5)Totalmente de
acuerdo
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c) ¢Como influye el
efecto de la resiliencia
organizacional en la
absorcion de los
trabajadores de un
centro de salud de

Moyobamba, 20237

c) Determinar cémo | c) El efecto de la | planificacién  Estrategias de | 16-19
: S planificacién
influye el efecto de la | resiliencia « Participacion en 20
resiliencia organizacional  influye ejercicios
. L e Postura proactiva 21
organizacional en la | significativamente en la « capacidad de los | 23-24
absorcion de  los | absorcion de los recursos externos
trabajadores de un | trabajadores de un ¢ Pnondadgs de | 25-27
recuperacion
centro de salud de | centro de salud de | variable Y: Engagement
Moyobamba, 2023 Moyobamba, 2023 Dimensiones Indicadores items Escalas Nivel o
rango
Vigor = Energiaeneltrabajo | 1 -2
= Ganas parair al 3
trabajo 4
= Persistencia en el dinal
trabajo Ordina Leve:
= Esfuerzo por el 5 (0) Nunca 15.35
trabajo (1) Casinunca
Moderado
(2) Algunas )
— : :36-55
Dedicacion . Retqs dgl trabajo 6 veces Fuerte:
= Inspiracion por el 7 (3) Regularmente '
trabalo . 56-75
) 8 (4) Casi siempre
= Entusiasmo por el 5) i
trabajo (5) siempre
= Orgullo por el trabajo 9
e Esfuerzo en el 10
trabajo
Absorcién = Inmersion en el 11-12
trabajo 13-14
= Situaciones del
trabajo
15

= Felicidad en el
trabajo
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Disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumento

Método de analisis de datos

Tipo: Aplicada

Nivel: Explicativo

Enfoque: Cuantitativo
Método: Hipotético deductivo
Disefio: No experimental,
correlacional causal

transversal

Poblacion: 120
trabajadores de salud
Muestra: 92

trabajadores de salud

Técnicas: Encuesta.

Instrumento:

Cuestionario de resiliencia organizacional
Nro. De items 27

Cuestionario de engagement

Nro de items 15

Descriptiva: SPSS version
2 5 para la descripcién de
tablas y figuras

Inferencial: SPSS- version
25 para contrastar la
hipétesis
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Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de variable

Operacionalizacion de la variable resiliencia organizacional

Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores items Escala
Minimizacién de la
mentalidad del silo 1-2
Capacidad de los recursos 3
Es una palabra utilizada en internos
psicologia Compromiso y participacion 4
- describ | del personal co
ositiva que describe a i4 Ty - .
p q a Capacidad de Informacién y cpnommlento Escala Ordinal.
capacidad de alejarse de adaptacion estructuras de liderazgo,
los problemas La variable fue medida P gestion y gobernanza Total :
. - en una escala ordinal, Innovacion creatividad 10-11 olaimente en
inconvenientes y  otros  politgmica. Se ha Toma de decisiones desacuerdo (1)
escenarios traumaticos. Se descompuesto en dos descentralizada y receptiva 12 En desacuerdo (2)
dimensiones y se Monitoreo e informes de 13-15 Ni de acuerdo Ni en
trata f?'e levantarse | antfe 2 stablecieron tres situaciones internas y desacuerdo (3)
adversidad, que es sinbnimo  piveles: Bajo, Medio y externas De acuerdo (4)
de eso que llamamos Alto _ o 16 -19 Totalmente de
fortaleza o integridad. (Mc Estrategias de planificacion acuerdo (5)
Participacion en 20
Manus, 2007) ejercicios
Planificacion Postura proactiva 21-22
Capacidad de los recursos 23-24
externos
Prioridades de recuperacion 25-27

Fuente: basado en Stephenson (2010) adaptado por Rios (2023)
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Operacionalizacion de la variable engagement

Definicién Definicién operacional Dimensiones Indicadores items Escalas
conceptual
Es un periodo Energia en el trabajo 1-2
psicolégico donde los Ganqs parair al
trabajadores sienten . traba}jo . 3
. - Vigor Persistencia en el
una inversion trabajo 4
personal en el éxito de Esfuerzo por el 5
la empresa, lo que trabajo Ordinal
resulta en  altos L@ variable fue meghda Retos del trabajo 6 Nunca (0), Casi nunca
el go SN una escala ordinal, Inspiracién por el (1)
niveles € politbmica. Se  ha trabajo 7
desempefio que a g_escompuesto en tres Dedicacis Entusiasmo por el 8 Algunas veces (2),
menudo superan los Imensiones —y  se  Dedicacion trabajo Regularmente (3)
o establecieron tres oraull | trabai 9
requisitos niveles: leve, Moderado rgullo por el tra ao Bastantes veces (4),
establecidos para el Y fuerte Esfuerzo en el trabajo 10 Siempre (5)
trabajo, caracterizado -
_ o Inmersion en el 11- 12
por vigor, dedicacion, trabajo
absorcion. (Schaufeli o Situaciones del 13-14
Absorcion bai
y Bakker, 2003) trabajo 15

Felicidad en el trabajo

Fuente: Tomado de Schaufeli y Bakker (2003) adaptado por Rios (2023)
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anexo 3. Instrumentos

Cuestionario sobre resiliencia Organizacional

Origen: Stephenson et al. (2010), adaptado por Rios (2023)

El presente cuestionario tiene por proposito evaluar la Resiliencia, para lo cual

sirvase marcar con una X segun considere que sea la respuesta mas adecuada o

la situacién que corresponda de mejor manera a la percepcion que Usted tiene de

la misma. Sea totalmente sincero(a) para contribuir con la investigacion.

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 4
Dimensién capacidad de adaptacion

01 | ¢Se anima a las personas a probar diferentes roles en la organizacién
para ganar experiencia?

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

03 | ¢Cree que la organizacion tiene suficientes recursos internos para
operar con éxito durante las jornadas habituales?

04 | ¢Las personas de la organizacién normalmente trabajan en un problema
hasta que se resuelve?

05 | ¢En la organizacién, es una prioridad que las personas tengan la
informacion y el conocimiento que necesitan para responder a los
problemas inesperados que surgen?

06 | ¢Silas 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 como la 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 la
organizacion esté siempre a la vanguardia?

10 | ¢En la organizacion, regularmente se toma un tiempo del trabajo diario
para reevaluar qué es lo que estamos tratando de lograr?

11 | ¢La 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 el personal en primera linea?

13 | ¢La organizacion monitorea proactivamente lo que esta sucediendo en
su entorno para tener una alerta temprana de problemas emergentes?
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14

¢La 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?
Dimension planificacion

16 | ¢Dado el nivel de importancia de la organizacion, creo que la forma en
que planificamos para lo inesperado es adecuada?

17 | ¢La organizacion tiene un plan para situacion de crisis 0 emergencia?
18 | ¢Las personas de la organizacion comprenden la rapidez con la que nos
pueden afectar eventos inesperados y potencialmente negativos?

19 | ¢La 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 la organizacion invierte suficientes recursos para estar lista
para responder a una emergencia de cualquier tipo?

21 | ¢La organizacién puede cambiar rdpidamente del modo habitual para
responder a las crisis?

22 | ¢Laorganizacion esta enfocada en poder dar respuesta a lo inesperado?

23 | ¢La organizaciéon puede colaborar con otras organizaciones similares
para manejar desafios inesperados?

24 | ¢La organizacion tiene acuerdos con otras organizaciones para brindar
recursos en caso de emergencia?

25 | ¢La organizacién se mantiene en contacto con organizaciones con las
gue podria tener que trabajar en una crisis?

26 | ¢La organizacion tiene prioridades claramente definidas para lo que es
importante durante y después de una crisis?.

27 | ¢La organizacibn comprende claramente el nivel minimo de recursos

gue necesita para operar con éxito?
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Cuestionario sobre engagement

Origen: Schaufeli y Bakker (2003), adaptado por Rios (2023)

El presente cuestionario tiene por propoésito evaluar el engagement, para lo cual

sirvase marcar con una X segun considere que sea la respuesta mas adecuada o

la situacion que corresponda de mejor manera a la percepcion que Usted tiene de

la misma. Sea totalmente sincero(a) para contribuir con la investigacion.

Nunca Casi nunca Algunas veces Regularmente

©

1) &) @)

Bastantes
veces

(4)

Siempre

©)

items

2

Dimensién vigor

1 ¢En mi trabajo me siento lleno de energia?

2 ¢, Puedo continuar trabajando durante largos
periodos de tiempo?

3 ¢ Cuando me levanto por las mafianas tengo
ganas de ir a trabajar?

4 ¢ Soy muy persistente en mi trabajo?

5 ¢ Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo?

Dimensién dedicacion

6 ¢Mi trabajo es retador?

7 ¢Mi trabajo me inspira?

8 ¢ Estoy entusiasmado con mi trabajo?

9 ¢ Estoy orgulloso del trabajo que hago?

10 ¢ Mi trabajo esta lleno de significado y
propdsito?

Dimensién absorcién

11 ¢,Cuando estoy trabajando me olvido de todo
lo que pasa a mi alrededor?

12 ¢ El tiempo vuela cuando estoy trabajando?

13 ¢Me “dejo llevar” por mi trabajo?

14 ¢ Estoy inmerso en mi trabajo?

15

¢ Soy feliz cuando estoy concentrado en mi
trabajo?
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Anexo 4 Validez

VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Senfiora Miriam Mori Merino
Presente

Asunto:  Validacidn de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de
su conocimiento que, siendo estudiante del programa de pos grado de la Universidad César Vallejo,
en la sede Lima norte promocién 2023 aula 4 requiero validar el instrumento con el cual recogeré
la informacidn necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo del proyecto de investigacion es: Efecto de la resiliencia organizacional en el
engagement de los trabajadores de un centro de salud de Moyobamba, 2023 y siendo
imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencidén, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes

agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente

Firma:
Marcia Viviana Rios Noriega
DNI 09949997
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1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Miriam Mori Merino

Grado profesional:

Maestria (X ) Doctor ()

Area de formacién
académica:

Clinica (x) Social () Educativa () Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

Gestion de planificacion y presupuesto

Institucién donde labora:

OGESS ALTO MAYO -GRSM

Tiempo de experiencia profesional en

2 a4 afios () Mas de 5 afios ( X)

el area:

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

2. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Variable Resiliencia organizacional

Autor (a):

Marcia Viviana Rios Noriega

Objetivo:

Determinar cémo influye el efecto de la resiliencia organizacional
en el engagement de los trabajadores de un centro de salud de
Moyobamba, 2023

Administracion:

Afio: | 2023
Ambito de aplicacion: | C.S Moyobamba
Dimensiones: | Adaptacion y planificacion
Confiabilidad:
Escala: | Ordinal
Niveles o rango: | Bajo, medio alto
Cantidad de items: | 27
Tiempo de aplicacion: | 7 dias

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de resiliencia elaborado por Marcia Viviana Rios

Noriega en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items

segun corresponda.

sintactica y semantica son
adecuadas.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD modificacion muy grande en el uso de las
El item se comprende palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es decir, su ordenacion de estas.

Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del item.

3. Moderado nivel

El item tiene relacion ldgica
con la dimensién o indicador

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no | El item no tiene relacién l6gica con la
COHERENCIA cumple con el criterio) dimension.

El item tiene una relacion tangencial /lejana
con la dimensién.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerdo)
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que esta midiendo.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimension que se esta midiendo.

4, Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial

Ser.

0

importante, es decir debe

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Resiliencia organizacional

Definicion de la variable:

La resiliencia es un término utilizado en psicologia positiva y se refiere a la capacidad de dejar
problemas, obstaculos y diversas situaciones traumaticas. Incluye estar de pie frente a la
adversidad, lo que equivale a lo que llamamos fuerza o integridad (Mc Manus, 2007)

Dimension 1: Capacidad de adaptacion

Definicion de la dimensidn:

Segun (Mc Macnus, 2007), es la adaptabilidad y el crecimiento de una organizacién para cumplir
y superar las expectativas de su entorno operativo antes de que se vuelvan apremiantes son

cruciales.

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Minimizacion
dela
mentalidad del
silo

1. éSe animaa las
personas a probar
diferentes roles en la
organizacion para
ganar experiencia?

2. ¢En la organizacidn,
es importante que no
existan barreras que
nos impidan trabajar
bien entre nosotros y
con otras
organizaciones?

Capacidad de
los recursos
internos

3. Cree que la
organizacion tiene
suficientes recursos
internos para operar
con éxito durante las
jornadas habituales?
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Compromisoy
participacion
del personal

4. ¢las personas de la
organizacion
normalmente trabajan
en un problema hasta
que se resuelve?

Informaciény
conocimiento
Estructuras de
liderazgo,
gestiény
gobernanza

5. ¢En la organizacion,
es una prioridad que
las personas tengan la
informacionyel
conocimiento que
necesitan para
responder alos
problemas
inesperados que
surgen?

6. ¢Si las personas
clave no estuvieran
disponibles, siempre
hay otras que podrian
desempefiar su
funcién?

7. iCreo que las
personas aceptarian
las decisiones tomadas
por la gerencia sobre
como la organizacion
debe manejar una
crisis, incluso si se
desarrollaron con

poca consulta?

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

9. éLa gerencia piensa
y actua
estratégicamente para
garantizar que la
organizacion esté
siempre ala
vanguardia?

Innovacion,
creatividad

10. ¢éEnla
organizacion,
regularmente se toma
un tiempo del trabajo
diario para reevaluar
qué es lo que estamos
tratando de lograr?
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11. ¢La organizacion
anima activamente a
las personas a
desafiarsey
desarrollarse a través
de su trabajo?

Toma de
decisiones

y receptiva

descentralizada

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

Monitoreo e
informes de
situaciones
internasy
externas

13. ¢La organizacion
monitorea

esta sucediendo en su
entorno para tener
una alerta temprana
de problemas
emergentes?

proactivamente lo que

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

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

Dimensién 2: Planificacion

Definicién de la dimensién:

(Mc Macnus, 2007), se refiere a la longevidad de una organizacién, es fundamental identificar,
gestionar y abordar las vulnerabilidades que puedan poner en peligro su sostenibilidad

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Estrategias
de
planificacion

16. ¢Dado el nivel de
importancia de la
organizacion, creo que la
forma en que
planificamos para lo
inesperado es adecuada?

4

4

4
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17. ¢La organizacion tiene
un plan para situacién de
crisis o emergencia?

18. ¢Las personas de la
organizaciéon comprenden
la rapidez con la que nos
pueden afectar eventos
inesperados y
potencialmente
negativos?

19. ¢La organizacién
entiende que tener un
plan para emergencias
no es suficientey que el
plan debe ser practicadoy
probado para que sea
efectivo?

Participacion
en ejercicios

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

Postura
proactiva

21. éLa organizacion
puede cambiar
rapidamente del modo
habitual para responder a
las crisis?

22. ¢La organizacion esta
enfocada en poder dar
respuestaalo
inesperado?

capacidad de
los recursos
externos

23. ¢La organizacion
puede colaborar con
otras organizaciones
similares para manejar
desafios inesperados?

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

Prioridades
de
recuperacion

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

26. éLa organizacion tiene
prioridades claramente
definidas para lo que es
importante durante y
después de una crisis?
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27. ¢éLla organizacion
comprende claramente el
nivel minimo de recursos
que necesita para operar
con éxito?

Miriam Mori Merino

NOMBRE Y APELLIDOS

2. Datos generales del Juez

t"(\-'r'( CANMAN {“"ftv ] {k’/ € inC
Cof / tf 2% 3

Mz, oddodd |3

A D

——Ae

Nombre del juez:

Miriam Mori Merino

Grado profesional:

Maestria (X ) Doctor ()

Area de formacion
académica:

Clinica () Social () Educativa() Organizacional (x)

Areas de experiencia profesional:

Gestion prestacional

Institucién donde labora:

OGESS ALTO MAYO -GRSM

Tiempo de experiencia profesional en
el rea:

2 a4 afios () Mas de 5 afios ( X)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre

de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Variable Engagement

Autor (a):

Marcia Viviana Rios Noriega

Objetivo:

Determinar cémo influye el efecto de la resiliencia organizacional
en el engagement de los trabajadores de un centro de salud de
Moyobamba, 2023

Administracion:

Ano: | 2023
Ambito de aplicacion: | C.S Moyobamba
Dimensiones: | Vigor, dedicacion , absorcién
Confiabilidad:
Escala: | ordinal
Niveles o rango: | Leve, moderado, fuerte
Cantidad de items: | 15
Tiempo de aplicacion: | 7 dias
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4. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario de resiliencia elaborado por Marcia Viviana Rios
Noriega en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items

segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.

2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una

CLARIDAD modificacion muy grande en el uso de las

El item se comprende palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es decir, su ordenacion de estas.
sintactica y semantica son | 3, Moderado nivel Se requiere una modificacién muy especifica de
adecuadas. algunos de los términos del item.

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis

adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no | El item no tiene relacién légica con la
COHERENCIA cumple con el criterio) dimension.
El item tiene relacion légica | 2. Desacuerdo El item tiene una relacion tangencial /lejana
con la dimension o indicador (bajo nivel de acuerdo) con la dimensién.
que esta midiendo. 3. Acuerdo El item tiene una relacion moderada con la
(moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo El item se encuentra esté relacionado con la
(alto nivel) dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA afectada la medicion de la dimension.

El item es esencial o | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
importante, es decir debe puede estar incluyendo lo que mide éste.
ser. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Engagement
Definicion de la variable:

Se refiere al estado mental positivo, persistente y relacionado con el trabajo, que se caracteriza por
vigor, dedicacién y absorcion (schaufeli y Bakker, 2003)

Dimension 1: vigor
Definicién de la dimensién: se refiere a la capacidad de exhibir altos niveles de energia y resiliencia
mientras se realizan actividades laborales, demostrando la voluntad de gastar energia adicional sin

experimentar fatiga, incluso frente a posibles complejidades (Schaufeli y Bakker, 2003).
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Indicador Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Energia en 1. ¢En mi trabajo me 4 4 4
el trabajo siento lleno de energia?
2. ¢{Puedo continuar 4 4 4
trabajando durante largos
periodos de tiempo?
Ganas para | 3. éCuando me levanto 4 4 4
ir al trabajo | por las mafianas tengo
ganas de ir a trabajar?
Persistencia | 4. (Soy muy persistente 4 4 4
en el en mi trabajo?
trabajo
Esfuerzo 5. éSoy fuerte y vigoroso 4 4 4
por el en mi trabajo?
trabajo

Dimensién 2: Dedicacion

Definicion de la dimension:

se refiere al nivel de intensidad que las personas aportan a su trabajo les permite establecer una

fuerte conexion con su profesién, ya que encuentran experiencias que son significativas,

inspiradoras y desafiantes (Schaufeli y Bakker, 2003).

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Retos del 6. ¢Mi trabajo es 4 4 4
trabajo retador?
Inspiraciéon 7. éMi trabajo 4 4 4
por el trabajo | me inspira?
Entusiasmo | 8. ¢Estoy 4 4 4
por el trabajo | entusiasmado
con mi trabajo?
Orgullo porel | 9. ¢Estoy 4 4 4
trabajo orgulloso del
trabajo que
hago?
Esfuerzo en el | 10. ¢Mitrabajo 4 4 4
trabajo estd lleno de
significado y
propdsito?
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Dimensién 3: Absorcion

Definicion de la dimension: se refiere a la sensacién de trabajar con alegria y concentracién a menudo

esté vinculada a un estado de disfrute en el que el individuo se resiste a detener su trabajo. Mientras

esta en este estado, es posible que uno no sea consciente del tiempo que pasa y que no se dé

cuenta de su entorno (Schaufeli y Bakker, 2003).

Indicadores Item Claridad Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Inmersion 11. ¢Cuando estoy 4 4 4
en el trabajo | trabajando me
olvido de todo lo
que pasa a mi
alrededor?
12. (El tiempo vuela 4 4 4
cuando estoy
trabajando?
Situaciones 13. ¢Me “dejo 4 4 4
del trabajo llevar” por mi
trabajo?
14. ¢Estoy inmerso 4 4 4
en mi trabajo?
Felicidad en | 15. ¢Soy feliz cuando 4 4 4
el trabajo estoy concentrado en
mi trabajo?
Miriam Mori Merino
NOMBRE Y APELLIDOS
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GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

MORI MERING,

MIRIAM
DNI 01101113

MORI MERING,

MIRIAM
DNI 01101113

MORI MERING,

MIRIAM
DNI 01101113

MAESTRA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA

SALUD

Fecha de diploma: 11/05/18
Modalidad de estudios: PRESEMCIAL

Fecha matricula: 05/01/2012
Fecha egreso: 311272013

OBSTETRIZ

Fecha de diploma: 26/08/2004
Modalidad de estudios: -

BACHILLER EN OBSTETRICIA

Fecha de diploma: 01/06/2004
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (=)
Fecha egreso: Sin informacion (=)

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEJO
PERU

UNIVERSIDAD MACIONAL DE SAN
MARTIN
PERU

UNIVERSIDAD MACIONAL DE SAN
MARTIN
PERU
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VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Seior Jairo Quintana Zumaeta
Presente

Asunto:  Validacidn de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de
su conocimiento que, siendo estudiante del programa de pos grado de la Universidad César Vallejo,
en la sede Lima norte promocién 2023 aula 4 requiero validar el instrumento con el cual recogeré
la informacién necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo del proyecto de investigacion es: Efecto de la resiliencia organizacional en el
engagement de los trabajadores de un centro de salud de Moyobamba, 2023 y siendo
imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencidén, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes

agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente

Firma
Marcia Viviana Rios Noriega
DNI 09949997
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1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Jairo Quintana Zumaeta

Grado profesional:

Maestria (X) Doctor ()

Area de formacién

Clinica () Social () Educativa () Organizacional (x)
académica:

Areas de experiencia profesional:

Gestion de planificacion y presupuesto

Institucién donde labora:

OGESS ALTO MAYO —-GRSM

Tiempo de experiencia profesional en

2 a4dafos () Mas de 5 afios ( X)
el rea:

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Variable Resiliencia organizacional

Autor (a):

Marcia Viviana Rios Noriega

Objetivo:

Determinar como influye el efecto de la resiliencia organizacional
en el engagement de los trabajadores de un centro de salud de

Moyobamba, 2023

Administracion:

Ano: | 2023
Ambito de aplicacion: | C.S Moyobamba
Dimensiones: | Adaptacion y planificacion
Confiabilidad:
Escala: | Ordinal
Niveles o rango: | Bajo, medio alto
Cantidad de items: | 27
Tiempo de aplicacién: | 7 dias

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de resiliencia elaborado por Marcia Viviana Rios

Noriega en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items

segun corresponda.

sintictica y semantica son
adecuadas.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD modificacion muy grande en el uso de las
El item se comprende palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es decir, su ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA
El item tiene relacién légica
con la dimensién o indicador
que esta midiendo.

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion légica con la
dimension.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana
con la dimension.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.
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4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esté relacionado con la
dimensidn que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial

Ser.

0

importante, es decir debe

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Resiliencia organizacional

Definicion de la variable:

La resiliencia es un término utilizado en psicologia positiva y se refiere a la capacidad de dejar
problemas, obstdculos y diversas situaciones trauméticas. Incluye estar de pie frente a la
adversidad, lo que equivale a lo que llamamos fuerza o integridad (Mc Manus, 2007)

Dimension 1: Capacidad de adaptacion

Definicion de la dimension:

Segun (Mc Macnus, 2007), es la adaptabilidad y el crecimiento de una organizacién para cumplir
y superar las expectativas de su entorno operativo antes de que se vuelvan apremiantes son

cruciales.

Indicadores

Item

Claridad

Observaciones/
Recomendaciones

Coherencia | Relevancia

Minimizacién
dela
mentalidad del
silo

1. ¢Se anima alas 4
personas a probar
diferentes roles en la
organizacion para
ganar experiencia?

4 4

2.¢Enla 4
organizacion, es
importante que no
existan barreras que
nos impidan trabajar
bien entre nosotros y
con otras
organizaciones?

Capacidad de
los recursos
internos

3.¢Creequela 4
organizacion tiene
suficientes recursos
internos para operar
con éxito durante las
jornadas habituales?
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Compromisoy
participacion
del personal

4. ¢Las personas de
la organizacion
normalmente
trabajan en un
problema hasta que
se resuelve?

Informaciény
conocimiento
Estructuras de
liderazgo,
gestiény
gobernanza

5.¢éEnla
organizacion, es una
prioridad que las
personas tengan la
informacion y el
conocimiento que
necesitan para
responder a los
problemas
inesperados que
surgen?

6. ¢Si las personas
clave no estuvieran
disponibles, siempre
hay otras que
podrian desempenar
su funcion?

7. iCreo que las
personas aceptarian
las decisiones
tomadas por la
gerencia sobre como
la organizacion debe
manejar una crisis,
incluso si se
desarrollaron con
poca consulta?

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

9. éLa gerencia
piensay actua
estratégicamente
para garantizar que
la organizacion esté
siempre ala
vanguardia?

Innovacion,
creatividad

10. ¢éEnla
organizacion,
regularmente se
toma un tiempo del
trabajo diario para
reevaluar qué es lo
que estamos
tratando de lograr?
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11. ¢La organizacion
anima activamente a
las personas a
desafiarsey

de su trabajo?

desarrollarse a través

Toma de
decisiones
descentralizada
y receptiva

12. éSiocurren
problemas, alguien

actuar siempre estd
disponible para las
personas en la linea
del frente?

con la autoridad para

Monitoreo e
informes de
situaciones
internasy
externas

13. ¢La organizacion
monitorea
proactivamente lo
que estd sucediendo
en su entorno para
tener una alerta
temprana de
problemas
emergentes?

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

15. ¢La gerencia

los problemas en
nuestra organizacion
porque les ayuda a
preparar una mejor
respuesta’?

escucha activamente

Dimensién 2: Planificacion

Definicién de la dimensién:

(Mc Macnus, 2007), se refiere a la longevidad de una organizacién, es fundamental identificar,
gestionar y abordar las vulnerabilidades que puedan poner en peligro su sostenibilidad

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Estrategias
de
planificacion

16. ¢Dado el nivel de
importancia de la
organizacion, creo que
la forma en que
planificamos para lo
inesperado es
adecuada?

4

3

4
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17. éLa organizacion
tiene un plan para
situacion de crisis o
emergencia?

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

19. éLa organizacidn
entiende que tener un
plan para emergencias
no es suficiente y que el
plan debe ser
practicadoy probado
para que sea efectivo?

Participacion
en ejercicios

20. iCreo que la
organizacion invierte
suficientes recursos
para estar lista para
responder a una
emergencia de
cualquier tipo?

21. ¢La organizacidn
puede cambiar
rapidamente del modo
habitual para

Postura o
. responder a las crisis?
proactiva —
22. éLa organizacion
estd enfocada en poder
dar respuesta alo
inesperado?
23. ¢La organizacion
puede colaborar con
Capacidad otras organizaciones
de los similares para manejar
desafios inesperados?
recursos - .
24, ¢éLa organizacion
externos )
tiene acuerdos con
otras organizaciones
para brindar recursos
en caso de
emergencia?
Prioridades 25. ¢La organizacion se
de mantiene en contacto

recuperacion

con organizaciones con
las que podria tener
que trabajar en una
crisis?
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26. ¢La organizacién 4 4 4
tiene prioridades
claramente definidas
paralo que es
importante durante y
después de una crisis?

27. éLa organizacion 4 4 4
comprende claramente
el nivel minimo de
recursos que necesita
para operar con éxito?

Jairo Quintana Zumaeta

jCC\TC; CQQ‘\ \,\'\C\\/\(\ Zuwic: (’,fC\
CPC. 02-HO¥
daz. HA6D32BUS

NOMBRE Y APELLIDOS

2. Datos generales del Juez

Nombre del juez: | Jairo Quintana Zumaeta

Grado profesional: | Maestria (X)) Doctor ()
Area de formacion | Clinica () Social () Educativa () Organizacional (x)
académica:

Areas de experiencia profesional: | Gestion prestacional

Institucién donde labora: | OGESS ALTO MAYO -GRSM

Tiempo de experiencia profesional en | 2 a 4 afios () Mas de 5 afios ( X)
el area:

Experiencia en Investigacion | Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: (si corresponde) | Titulo del estudio realizado.

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: | Variable Engagement

Autor (a): | Marcia Viviana Rios Noriega

Objetivo: | Determinar como influye el efecto de la resiliencia organizacional
en el engagement de los trabajadores de un centro de salud de
Moyobamba, 2023
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Administracion:

Afio: | 2023

Ambito de aplicacion: | C.S Moyobamba

Dimensiones: | Vigor, dedicacion , absorcion

Confiabilidad:

Escala: | Ordinal

Niveles o rango: | Leve, moderado, fuerte

Cantidad de items: | 15

Tiempo de aplicacion: | 7 dias

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de resiliencia elaborado por Marcia Viviana Rios

Noriega en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items

segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.

2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una

CLARIDAD modificacion muy grande en el uso de las

El item se comprende palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es decir, su ordenacion de estas.
sintéctica y seméntica son | 3. Moderado nivel Se requiere una modificacién muy especifica de
adecuadas. algunos de los términos del item.

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis

adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no | El item no tiene relacién l6gica con la
COHERENCIA cumple con el criterio) dimension.
El item tiene relacion l6gica | 2. Desacuerdo El item tiene una relacion tangencial /lejana
con la dimension o indicador (bajo nivel de acuerdo) con la dimensidn.
que esta midiendo. 3. Acuerdo El item tiene una relaciéon moderada con la
(moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo El item se encuentra esta relacionado con la
(alto nivel) dimensién que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA afectada la medicion de la dimension.

El item es esencial o | 2.Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
importante, es decir debe puede estar incluyendo lo que mide éste.
ser. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Engagement

Definicion de la variable:

Se refiere al estado mental positivo, persistente y relacionado con el trabajo, que se caracteriza por

vigor, dedicacién y absorcion (schaufeli y Bakker, 2003)
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Dimension 1: vigor

Definicion de la dimensidn: se refiere a la capacidad de exhibir altos niveles de energia y resiliencia

mientras se realizan actividades laborales, demostrando la voluntad de gastar energia adicional sin

experimentar fatiga, incluso frente a posibles complejidades (Schaufeli y Bakker, 2003).

Indicador item Claridad Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Energiaen | 1. ¢En mitrabajo me 4 4 4
el trabajo siento lleno de
energia?
2. ¢Puedo continuar 4 4 4
trabajando durante
largos periodos de
tiempo?
Ganas para | 3. ¢Cudndo me 4 4 4
ir al trabajo | levanto por las
mafanas tengo ganas
de ir a trabajar?
Persistencia | 4. éSoy muy 4 4 4
en el persistente en mi
trabajo trabajo?
Esfuerzo 5. ¢Soy fuerte y 4 4 4
por el vigoroso en mi
trabajo trabajo?

Dimensién 2: Dedicacién

Definicion de la dimensidn:

se refiere al nivel de intensidad que las personas aportan a su trabajo les permite establecer una

fuerte conexién con su profesion, ya que encuentran experiencias que son significativas,

inspiradoras y desafiantes (Schaufeli y Bakker, 2003)

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Retos del 6. ¢ Mi trabajo es 4 4 4
trabajo retador?
Inspiracion | 7. ¢ Mi trabajo me 4 4 3
por el trabajo | inspira?
Entusiasmo | 8. ¢Estoy 4 4 4
por el trabajo | entusiasmado con
mi trabajo?
Orgullo por el | 9. ;Estoy orgulloso 4 4 4
trabajo del trabajo que
hago?
Esfuerzoen | 10. ¢ Mi trabajo estd 4 4 4
el trabajo | |leno de significado y
propésito?
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Dimensién 3: Absorcion

Definicion de la dimensidn: se refiere a la sensacion de trabajar con alegria y concentracion a menudo

esta vinculada a un estado de disfrute en el que el individuo se resiste a detener su trabajo. Mientras

esta en este estado, es posible que uno no sea consciente del tiempo que pasa y que no se dé

cuenta de su entorno (Schaufeli y Bakker, 2003).

mi trabajo?

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Inmersion 11. iCuando estoy 4 4 4
en el trabajo | trabajando me olvido
de todo lo que pasa a
mi alrededor?
12. iEl tiempo vuela 4 4 4
cuando estoy
trabajando
Situaciones | 13. i Me “dejo llevar” 4 3 4
del trabajo | por mi trabajo?
14. {Estoy inmerso en 4 4 4
mi trabajo?
Felicidad en | 15. ;Soy feliz cuando 4 4 4
el trabajo estoy concentrado en

Jairo Quintana Zumaeta

NOMBRE Y APELLIDOS

e Qotvieva Zuwe cfc\
CpC. 02 -34O¥
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VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefiora Ruth Roxana Ojeda Aburto
Presente

Asunto:  Validacidn de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de
su conocimiento que, siendo estudiante del programa de pos grado de la Universidad César Vallejo,
en la sede Lima norte promocién 2023 aula 4 requiero validar el instrumento con el cual recogeré
la informacién necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo del proyecto de investigacion es: Efecto de la resiliencia organizacional en el
engagement de los trabajadores de un centro de salud de Moyobamba, 2023 y siendo
imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencidén, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente

Firma:
Marcia Viviana Rios Noriega
DNI 09949997
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1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Ruth Roxana Ojeda Aburto

Grado profesional: | Maestria (X) Doctor ()
Area de formacion | Clinica ( X) Social () Educativa () Organizacional
académica: | (x)

Areas de experiencia profesional:

Gestion de planificacion y presupuesto

Institucién donde labora:

OGESS ALTO MAYO —-GRSM

Tiempo de experiencia profesional en
el 4rea:

2 a4dafos () Mas de 5 afios ( X)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

2. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Variable Resiliencia organizacional

Autor (a):

Marcia Viviana Rios Noriega

Objetivo:

Determinar cémo influye el efecto de la resiliencia organizacional
en el engagement de los trabajadores de un centro de salud de

Moyobamba, 2023

Administracion:

Afio: | 2023
Ambito de aplicacion: | C.S Moyobamba
Dimensiones: | Adaptacion y planificacion
Confiabilidad:
Escala: | Ordinal

Niveles o rango: | Bajo, medio alto

Cantidad de items: | 27

Tiempo de aplicacion: | 7 dias

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de resiliencia elaborado por Marcia Viviana Rios

Noriega en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items

segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD modificacion muy grande en el uso de las
El item se comprende palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es decir, su ordenacion de estas.

sintactica y semantica son | 3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de

adecuadas. algunos de los términos del item.
4, Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no | El item no tiene relacién légica con la
COHERENCIA cumple con el criterio) dimension.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerdo)

El item tiene relacion légica
con ladimension o indicador

El item tiene una relacion tangencial /lejana
con la dimensién.
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que esta midiendo.

3. Acuerdo

(moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimension que se esta midiendo.

(alto nivel)

4, Totalmente de Acuerdo

El item se encuentra esta relacionado con la
dimensién que esta midiendo.

El item es
importante, es decir
ser.

RELEVANCIA
esencial o

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel
debe

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Resiliencia organizacional

Definicion de la variable:

La resiliencia es un término utilizado en psicologia positiva y se refiere a la capacidad de dejar
problemas, obstdculos y diversas situaciones trauméticas. Incluye estar de pie frente a la
adversidad, lo que equivale a lo que llamamos fuerza o integridad (Mc Manus, 2007)

Dimension 1: Capacidad de adaptacion

Definicion de la dimension:

Segun (Mc Macnus, 2007), es la adaptabilidad y el crecimiento de una organizacién para cumplir
y superar las expectativas de su entorno operativo antes de que se vuelvan apremiantes son

cruciales.
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
1. ;Se anima a las 4 4 4
personas a probar
diferentes roles en
S, la organizacion
Minimizacién para ganar
dela experiencia?
mentalidad del 4 4 4

silo

2. ¢Enla
organizacion, es
importante que no
existan barreras
gue nos impidan
trabajar bien entre
nosotros y con
otras
organizaciones?
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Capacidad de
los recursos
internos

3. ¢Cree que la
organizacion tiene
suficientes
recursos internos
para operar con
éxito durante las
jornadas
habituales?

Compromisoy
participacion
del personal

4. ¢ Las personas
de la organizacion
normalmente
trabajan en un
problema hasta
gue se resuelve?

Informaciény
conocimiento
Estructuras de
liderazgo,
gestiony
gobernanza

5. ¢Enla
organizacion, es
una prioridad que
las personas
tengan la
informaciony el
conocimiento que
necesitan para
responder alos
problemas
inesperados que
surgen?

6. ¢ Si las personas
clave no estuvieran
disponibles,
siempre hay otras
gue podrian
desempefar su
funcién?

7. ¢Creo que las
personas
aceptarian las
decisiones
tomadas por la
gerencia sobre
como la
organizacion debe
manejar una crisis,
incluso si se
desarrollaron con
poca consulta?

8. ¢La gerencia
monitorea
constantemente
las cargas de
trabajo del
personal y las
reducen cuando se
vuelven
excesivas?
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9. ¢La gerencia
piensa y actla
estratégicamente
para garantizar
que la
organizacion esté
siempre a la
vanguardia?

Innovacion,
creatividad

10. ¢Enla
organizacion,
regularmente se
toma un tiempo del
trabajo diario para
reevaluar qué es lo
que estamos
tratando de lograr?

11. ¢La
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
internasy
externas

13.¢La
organizacion
monitorea
proactivamente lo
gue esta
sucediendo en su
entorno para tener
una alerta
temprana de
problemas
emergentes?

14. sLa
organizacion tiene
una cultura en la
gue es importante
asegurarnos de
gue aprendemos
de nuestros
errores 'y
problemas?
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15. ¢ La gerencia
escucha
activamente los
problemas en
nuestra
organizacion
porque les ayuda a
preparar una mejor
respuesta?

Dimensién 2: Planificacion

Definicién de la dimensién:

(Mc Macnus, 2007), se refiere a la longevidad de una organizacién, es fundamental identificar,
gestionar y abordar las vulnerabilidades que puedan poner en peligro su sostenibilidad

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Estrategias
de
planificacion

16. ¢Dado el nivel de
importancia de la
organizacion, creo que la
forma en que
planificamos para lo
inesperado es adecuada?

4

3

4

17. éLa organizacién
tiene un plan para
situacion de crisis o
emergencia?

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

19. ¢La organizacion
entiende que tener un
plan para emergencias
no es suficiente y que el
plan debe ser practicado
y probado para que sea
efectivo?

Participacion
en ejercicios

20. iCreo que la
organizacion invierte
suficientes recursos para
estar lista para
responder a una
emergencia de cualquier
tipo?

Postura
proactiva

21. ¢La organizacion
puede cambiar
rapidamente del modo
habitual para responder
a las crisis?
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22. ¢La organizacion esta
enfocada en poder dar
respuestaalo
inesperado?

23. ¢La organizacién
puede colaborar con
otras organizaciones
similares para manejar

Capacidad )
desafios inesperados?

de los

recursos

24. ¢La organizacion
externos

tiene acuerdos con otras
organizaciones para
brindar recursos en caso
de emergencia?

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

Prioridades
de
recuperacion

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

27. éLa organizacion
comprende claramente
el nivel minimo de
recursos que necesita
para operar con éxito?

Ruth Roxana Ojeda Aburto

NOMBRE Y APELLIDOS

bddd b Ol DL L E LT ET LT LT TP

Mg. R R Xana Ojeda Abureo

Eapeci
CE® 3740% RNE 14344

2. Datos generales del Juez

-enNeonatologia

Nombre del juez:

Ruth Roxana Ojeda Aburto

Grado profesional:

Maestria (X) Doctor ()

Area de formacién
académica:

Clinica ( x) Social () Educativa ()

Organizacional (x)

Areas de experiencia profesional:

Gestion prestacional

Institucién donde labora:

OGESS ALTO MAYO -GRSM
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Tiempo de experiencia profesional en

el area:

2a4dafos ()

Mas de 5 afios ( X)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

2. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Variable Engagement

Autor (a):

Marcia Viviana Rios Noriega

Objetivo:

Moyobamba, 2023

Determinar como influye el efecto de la resiliencia organizacional
en el engagement de los trabajadores de un centro de salud de

Administracion:

Afo: | 2023
Ambito de aplicacion: | C.S Moyobamba
Dimensiones: | Vigor, dedicacion , absorcién
Confiabilidad:
Escala: | Ordinal
Niveles o rango: | Leve, moderado, fuerte
Cantidad de items: | 15
Tiempo de aplicacion: | 7 dias

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de resiliencia elaborado por Marcia Viviana Rios

Noriega en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items

segun corresponda.

sintactica y semantica son
adecuadas.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD modificacion muy grande en el uso de las
El item se comprende palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es decir, su ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA
El item tiene relacién légica
con ladimension o indicador
que esta midiendo.

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion légica con la
dimension.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial /lejana
con la dimensién.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimension que se esta midiendo.

4, Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir debe
Ser.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.
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Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Engagement

Definicion de la variable:

Se refiere al estado mental positivo, persistente y relacionado con el trabajo, que se caracteriza por
vigor, dedicacion y absorcion (schaufeli y Bakker, 2003)

Dimension 1: vigor
Definicion de la dimensién: se refiere a la capacidad de exhibir altos niveles de energia y resiliencia
mientras se realizan actividades laborales, demostrando la voluntad de gastar energia adicional sin

experimentar fatiga, incluso frente a posibles complejidades (Schaufeli y Bakker, 2003).

Indicador item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Energia en 1. éEn mi trabajo me 4 4 4
el trabajo siento lleno de energia?
2. ¢Puedo continuar 4 4 4
trabajando durante
largos periodos de
tiempo?
Ganas para | 3. éCuando me levanto 4 4 4
ir al trabajo | por las mafianas tengo
ganas de ir a trabajar?
Persistencia | 4. ¢Soy muy persistente 4 4 4
en el en mi trabajo?
trabajo
Esfuerzo 5. ¢Soy fuerte y vigorosg 4 4 4
por el en mi trabajo?
trabajo

Dimensién 2: Dedicacion

Definicion de la dimensién:

se refiere al nivel de intensidad que las personas aportan a su trabajo les permite establecer una

fuerte conexién con su profesion, ya que encuentran experiencias que son significativas,

inspiradoras y desafiantes (Schaufeli y Bakker, 2003).
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Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Retos del 6. ¢ Mi trabajo es 4 4 4
trabajo retador?
Inspiracion 7. éMitrabajo me 4 4 4
por el trabajo | inspira?
Entusiasmo | 8. ¢Estoy entusiasmado 4 4 4
por el trabajo | con mitrabajo?
Orgullo por el | 9. ¢Estoy orgulloso del 4 4 4
trabajo trabajo que hago?
Esfuerzo en el | 10. ¢Mi trabajo esta 4 4 4
trabajo lleno de significado y
propdsito?

Dimensién 3: Absorcion

Definicion de la dimensién: se refiere a la sensacién de trabajar con alegria y concentracién a menudo

esta vinculada a un estado de disfrute en el que el individuo se resiste a detener su trabajo. Mientras

esta en este estado, es posible que uno no sea consciente del tiempo que pasa y que no se dé

cuenta de su entorno (Schaufeli y Bakker, 2003).

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Inmersion 11. (Cuando estoy 4 4 4
en el trabajo | trabajando me olvido
de todo lo que pasa a
mi alrededor?
12. (El tiempo vuela 4 4 4
cuando estoy
trabajando?
Situaciones | 13. ;Me “dejo llevar” 4 4 4
deltrabajo | por mitrabajo?
14. iEstoy inmerso en 4 4 4
mi trabajo?
Felicidad en | 15. ¢Soy feliz cuando 4 4 4
el trabajo estoy concentrado en
mi trabajo?

Ruth Roxana Ojeda Aburto

NOMBRE Y APELLIDOS

Sesesosaceos et e DL L DT T T2
Mg. R R Xana Ojeda Abwurso
Eapeci -sn\Neonatologia
CEP 3740% RANE 14344
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GRADUADO GRADO O TITULO INSTITUCION

OJEDA ABURTO, RUTH
ROXANA
DNI 15431432

OJEDAABURTO, RUTH
ROXANA
DNI 15431432

OJEDAABURTO, RUTH
ROXANA
DNI 15431432

OJEDA ABURTO, RUTH
ROXANA
DNI 15431432

MAESTRA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA
SALUD

Fecha de diploma: 03/07/17
Modalidad de estudios: PRESEMCIAL

Fecha matricula: 24/03/2015
Fecha egreso: 16/12/2016

TITULO DE ESPECIALISTA

CUIDADO MATERNO INFANTIL CON MENCION EN
NEONATOLOGIA

Fecha de diploma: 11/01/17

Modalidad de estudios: PRESEMCIAL

Fecha matricula: 04/03/2013
Fecha egreso: 04/12/2014

LICENCIADA EN ENFERMERIA

Fecha de diploma: 12/04/2002
Modalidad de estudios: -

BACHILLER EN CIENCIAS DE LA SALUD:
ENFERMERIA

Fecha de diploma: 20/03/2002
Maodalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (=)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEJO
PERU

UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS
SA
PERU

UNIVERSIDAD PERUANA UNION
PERU

UNIVERSIDAD PERUANA UNION
PERU
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Anexo 5.-Prueba de normalidad
Tabla

Informe de ajuste de modelo de la hipotesis general

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico ol Sig. Estadistico gl
Sig
Resiliencia organizacional , 102 92 ,019 ,955 92 ,003
Engagement , 173 92 ,000 ,890 92 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Tal como se observé en la tabla, al tener una muestra de 92 participantes, se utilizé

el estadistico de prueba Kolmogérov-Smirnov. Asi mismo se mostro que el valor de

significancia de las dos variables (p=0.019 y p= 0.000) resiliencia organizacional y

engagement son menores que el valor de a = 0.05, por lo tanto, se concluyé que

los datos presentados provenian de una distribucion no normal.
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Anexo 6.- Célculo de muestra

Calculadora de Muestras

7 Margen de emor:
¢l
R

sBeatHTA bEonaniica B markeling 3.C. Nivel de confianza:

Asesoria E ica & Marketi i
Sesora cconomica arketin Tamano de Poblacion:
Copyrght 2009 G;”S”” P |
Calcular
Margen: 5%

Nivel de confianza: 95%
Poblacion: 120

Tamano de muestra: 92

Ecuacion Estadistica para Proporciones
poblacionales

N= Tamario de la muestra
7= Nivel de confianza deseado

"2(p*y) P= Proportion de la poblacion con fa caracteristica
n= e"2+(z"2p'y) deseada (exito)
N (J=Proporcion de la pobiacion sin la caracteristica
deseada (fracaso)

€= Nivel de error dispuesto a cometer
N= Tamario de la poblacion
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Anexo 7.- Base de datos (prueba piloto)
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Anexo 8.- Confiabilidad de la prueba piloto

Confiabilidad Alfa de Cronbach
Prueba piloto 21 participantes

Prueba piloto con 27 datos
Instrumento 1 para la variable: Resiliencia organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 21 100.0

Casos Excluido® 0 0.0
Total 21 100.0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
977 27

El valor de Alfa de Cronbach es 0.977, excelente confiabilidad

Instrumento 2 para la variable Engagement

15 datos
Resumen de procesamiento de casos
N %
Valido 21 100.0
Casos Excluido* 0 0.0
Total 21 100.0

a. Laeliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
.907 15

El valor de Alfa de Cronbach es 0.907, excelente confiabilidad
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Segun Naupas et al. (2018) se considera la siguiente escala para determinar la
confiabilidad de la prueba Alfa de Cronbach (p.217).

De 0.53 a menos = nula confiabilidad

De 0.54 a 0.59 = baja confiabilidad

De 0.60 a 0.65 = confiable

De 0.66 a 0.71 = muy confiable

De 0.72 a 0.99 = excelente confiabilidad

1.00 = perfecta confiabilidad
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Anexo 9.- Bases de datos para el procedimiento estadistico

RESILIENCIA ORGANIZACIONAL

Dimension capacidad de adaptacion Dimension planificacion Total total total
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Anexo 10.- Captura de pantalla (cuestionario Google form)

CUESTIONARIO RESILIENCIA
ORGANIZACIONAL

Consentimiento informado.
El presente cuestionario forma parte de una investigacion que tiene por objetivo la
obtencion de informacion a cerca de la Resiliencia Organizacional.
El cuestionario es anénimo es necesario que responda con sinceridad para poder obtener
resultados reales.
En caso de alguna duda agradeceré las envie al correo mavirino@hotmail.com.
Instrucciones.
A continuacion se presenta una serie de items con 5 alternativas de respuesta marque la
que usted considere pertinente.
1{Totalmente en desacuerdo) 2(En desacuerdo) 3(Ni de acuerdo, ni en

desacuerdo) 4(De acuerdo) 5 (Totalmente de acuerdo)

mavirino@gmail.com Cambiar de cuenta P

E8 Mo compartido

* Indica que la pregunta es obligatoria

Dimension capacidad de adaptacion *

CUESTIONARIO SOBRE ENGAGEMENT

A continuacion se presenta una serie de items con 5 alternativas de respuesta marque la
gue usted considere pertinente.

(0) Nunca, (1)Casi nunca, (2)Algunas veces, (3)Regularmente, (4)Bastantes

veces, (5)Siempre

Dimension vigor *

En mi trabajo
me siento
lleno de O O O O O O

energia

https://forms.gle/xainZbDBHwWmMCTYnT8



Anexo 11.- Autorizacién para obtener informacién del centro de salud

S GOBIERNO REGIONAL SAN MARTIN

San Mt DIRECCION REGIONAL DE SALUD SAN MARTIN

RED DE SALUD MOYOBAMEBA - MICRO RED DE LLUYLLUCUCHA

ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO

Moyobamba 4 de mayo del 2023

OFICIO N 120-2023-OGESS ALTO MAYO/M.R.S. LL
SRA: MARCIA VIVIANA RIOS NORIEGA
Moyobamba

Asunto: AUTCRIZACION PARA OBTENER INFCRMACICN EN EL C.S. LLUYLLUCUCHA

Estimada Sra.

Me dirijo a usted para saludarle cordialmente y a la vez autorizar a su persona, Marcia
Viviana Rios Noriega con DNI N 09949997, con domicilio legal FONAVI 1 MZ E LT 3
Moyobamba, en calidad de estudiante del programa de Maestria en Gestion de los
Servicios de la Salud, de la Universidad Cesar Vallejo, para gue realice el estudio de
investigacién titulado EFECTO DE LA RESILIENCIA ORGANIZACIONAL EN EL
ENGAGEMENT DE LOS TRABAJADORES DE UN CENTRO DE SALUD DE
MOYOBAMBA, 2023 en este Centro de Salud y obtenga el grado de Maestra.

Asi mismo, le solicito una vez concluido el estudio de investigacién arriba mencionado, es
necesario nos haga llegar al Centro de Salud, una copia de la tesis aprobada por la
Universidad a la que representa.

Sin otro particular me suscribo de usted.

Atentamente

DWECCON REGION S4LUD s N waaTin
UNIDAD £eCUTO UD ALTO WA,
REDC DE SERvICIO8 G O MOVOBAMEA

Ol Acapana Alva
SLLS)

24
W RED LLuvLLUC Usa
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

ESCUELA PROFESIONAL DE MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA
SALUD

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, MORAN REQUENA HUGO SAMUEL, docente de la ESCUELA DE POSGRADO de la
escuela profesional de MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD de
la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis Completa
titulada: "Efecto de la resiliencia organizacional en el engagement de los trabajadores de
un centro de salud de Moyobamba, 2023", cuyo autor es RIOS NORIEGA MARCIA
VIVIANA, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 17.00%, verificable
en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni
exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis Completa cumple con todas las
normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 20 de Julio del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

MORAN REQUENA HUGO SAMUEL Firmado electronicamente
DNI: 20097173 por: HMORANR el 03-08-
ORCID: 0000-0002-7077-0911 2023 18:03:.11

Caodigo documento Trilce: TRI - 0604843

oo INVESTIGA
.m.' ucv




