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Resumen

La presente investigacion titulada “Resiliencia Laboral en los trabajadores de una
institucion educativa del Distrito de San Miguel”, es de tipo descriptivo con un
disefio no experimental transeccional, cuyo objetivo es determinar el nivel de
Resiliencia Laboral y sus dimensiones en los trabajadores de una institucion
educativa del Distrito de San Miguel. El instrumento utlizado en esta
Investigacion es la Escala de Resiliencia (ER) de Wagnild y Young (1993)
adaptada por Novella (2002) en el Per(; esta escala fue aplicada a 30
trabajadores de la institucion de San Miguel mediante muestra no probabilistica
de tipo censal. En el cual se realiz6 un andlisis descriptivo a través de los
programas SPSS 23 y MS Excel 2018 y se presentaron mediante medidas de

frecuencias y graficos.

Se obtuvo como resultado la predominancia del nivel medio alto en resiliencia
laboral en los trabajadores. Sin embargo, en las dimensiones el nivel promedio

es bajo, pero no existe una diferencia significativa en todos los casos.

Palabras claves: Resiliencia laboral, trabajadores, institucion educativa,
Confianza en si mismo, Ecuanimidad, Perseverancia, Satisfaccion Personal,

Sentirse bien solo.



Abstract

The present investigation entitled "Labor Resilience in the workers of an
educational institution of the District of San Miguel", is of descriptive type with a
non-experimental transeccional design, whose objective is to determine the level
of Labor Resilience and its dimensions in the workers of an institution of the
District of San Miguel. The instrument used in this research is the Resilience
Scale (ER) of Wagnild and Young (1993) adapted by Novella (2002) in Peru; This
scale was applied to 30 workers of the San Miguel institution through a non-
probabilistic sample of census type. In which a descriptive analysis was carried
out through the SPSS 23 and MS Excel 2018 programs and presented by means
of frequency measurements and graphs.

The result was the predominance of the high average level in worker resilience.
However, in the dimensions the average level is low, but there is no significant

difference in all cases.

Keywords: Labor Resilience, workers, educational institution, Self-confidence,

Equanimity, Perseverance, Personal Satisfaction, Feeling good alone.
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Introduccion

En el Perd, la resiliencia es una de las capacidades de la persona que le dan
muy poca importancia, ya sea por desconocimiento o por falta de politicas
empresariales, permitiendo que éste pueda desarrollarse en lo personal, familiar
y social; Cuando la persona es seleccionada para laborar en una institucion
realiza actividades con el objetivo de lograr las metas institucionales debe estar
con animos de encontrar trabajadores cada vez mas competitivos y lideres en
su tarea que realiza en la organizacién. El siguiente trabajo de investigacion
titulado “LA RESILENCIA LABORAL EN TRABAJADORES DE UNA
INSTITUCION EDUCATIVA DEL DISTRITO DE SAN MIGUEL 2018”, es de tipo
descriptivo con disefio no experimental, teniendo como sujeto de estudio a los
trabajadores de la una institucion educativa, teniendo como elementos
fundamentales los cinco factores que miden la Resiliencia en los colaboradores

de una organizacion.

En el capitulo | se describe la realidad probleméatica de como la satisfaccion
laboral afecta a las instituciones y a los trabajadores a nivel internacional,
nacional y en la institucion donde se emplea los instrumentos que se aplicaran
en esta investigacion. Asimismo, en el capitulo Il se refiere al marco teorico,
donde se muestran los antecedentes internacionales, nacionales y las bases
tedricas de la investigacion. Luego, en el capitulo Ill se detalla la metodologia de
la investigacion, la variable y la operacionalizacion, el tipo, el disefio, la
poblacién, la muestra y las técnicas e instrumentos de medicion. En el capitulo
IV se explica la técnica de procesamiento de resultados, asi mismo se muestra
la tabla de los resultados obtenidos, las conclusiones y las recomendaciones. En
el capitulo V se presenta el programa de intervencion de Trabajo Social, con la

finalidad de poder medir el nivel de resiliencia laboral dentro de la institucion.

Xii



CAPITULO |

Planteamiento del problema

1.1 Descripcion de la realidad problematica. Delimitacién temporal,

espacial y demografica

Todas las empresas consideran a la Resiliencia laboral un factor que
determina el logro de una mejor calidad de vida de sus trabajadores y
posicionamiento de laimagen para trabajar en dicha empresa, debido a que tiene
influencia directa en la productividad, calidad del servicio, desemperiio,
motivacion, clima laboral, rotacion del trabajador, ética y fuga del talento humano;
lo que motiva a las empresas invertir en entender cuan satisfactorio es
mantenerse en pie de lucha ante las adversidades para fortalecer las debilidades
del trabajador. En esta investigacion, se tomara en cuenta varios criterios de la

OIT, MINTRA y otras entidades mundiales, nacionales y locales.
1.1.1 Internacionales

Segun la OIT (Empleo y trabajo decente para la paz y la resiliencia ,
2016) esta organizacién brinda todas las facilidades para que los
trabajadores afronten las adversidades ante eventos de naturaleza fortuita
como desastres naturales, guerra interna y externa. Frente a este
fendmeno la OIT hace una serie de recomendaciones. El enfoque basico
utiizado por la OIT en las situaciones de crisis es la creacion de
oportunidades de empleo que permitan lograr la seguridad del ingreso y un
desarrollo a largo plazo, con criterios convenidos de respeto a las normas
internacionales del trabajo y el didlogo social, ademas de la formacién del
trabajo decente. Todas las formas de intervencion que se mencionan en las
paginas siguientes son medios para lograr estas metas centrales. En todas
las etapas de los procesos de preparacion y recuperacion es Util prever
cuadles seran las necesidades de desarrollo a largo plazo, en una
perspectiva centrada en la generacion de empleo y su mantenimiento. Este
es el planteamiento que distingue la labor de la OIT de la accién de otras

organizaciones en este campo.
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Segun la pagina web mexicana Expansion (Resiliencia Empresarial:
Asi la implementan las mejores organizaciones, 2016) menciona que las
mejores empresas tienden a adquirir comportamientos similares para
actuar frente a las adversidades que puedan manifestarse. Uno de los
gurus en estrategias empresariales, Sheffi, se dio cuenta de que el mundo
evolucionaba a una rapidez insélita y que nuevas amenazas sociales,
geograficas y econdmicas habian surgido. Paralelamente, emergieron mas
compafias que invertian en continuidad de negocios y manejo de riesgos;
es decir, coOmo estar preparado para las adversidades, esto se llama:
Resiliencia. En el actual The Power of Resilience, el autor observa como
empresas tales como Walmart y UPS estan invirtiendo cada vez mas en
procedimientos para respuestas a emergencias. Muchas empresas
multinacionales tienen a los procesos de prevencion como prioridad en sus
instalaciones, sobre todo en sus areas vulnerables y estan empleando
procesos de prevencion, respuesta y deteccion de adversidades para
reducir la duracion, la probabilidad y la magnitud de una crisis; ademas de
encargar estos servicios a proveedores que tienen como especialidad la

seguridad industrial.

Cada empresa tiene sus estrategias para motivar al trabajador y se
entiende que la Psicologia se ha centrado de forma exclusiva, en “aquello
que va mal” en las personas, grupos, organizaciones y sociedades. Esto es
una realidad que segun Salanova, Llorens, & Martinez (2016) en su articulo
“Aportaciones desde la Psicologia Organizacional Positiva para desarrollar
organizaciones saludables y resilientes” sefialan que esta direccion hacia
el lado negativo, es decir en los problemas, “puede llevar a pensar que el
ser humano, los grupos, las organizaciones y las sociedades en general
estamos exentos de rasgos positivos, como el optimismo, la esperanza, la
creatividad, y la responsabilidad, entre otras” (pag. 180). Pero en realidad
el ser humano es complicado y para tener en cuenta a esta complejidad se
hace preciso una Psicologia que no sélo se tenga cuenta los problemas,
sino que permita desarrollar e impulsar las competencias de las personas
en todos los ambitos de su vida, hasta en el contexto laboral. Sélo asi,

alcanzaran que su personal sea mas positivo, también que sean proactivos,
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manifiesten su iniciativa personal, apoyen a los demas, adquieran
responsabilidades en el propio desarrollo de empleo y se comprometan con
la excelencia y la responsabilidad social. Para lograr este objetivo es

necesario que se cologue un mecanismo organizacional positivo.

En ese sentido, segun Rutter (Resilience as a dynamic concept, 2012)
destacé el reporte de la existencia de factores protectores que pueden
influir en el control del consumo de alcohol y el efectivo manejo del estrés
laboral; este concepto se llama Resiliencia, el cual es definido por Rutter
como “la capacidad que tiene una persona para sobrellevar o recuperarse
ante las dificultades o experiencias de riesgo y salir fortalecido”. (pag. 15).
Las personas resilientes obtienen atributos comunes como la fortaleza, la
confianza en si mismo, la competencia social, el apoyo social, el apoyo

familiar y la estructura personal, entre otros.

Segun Machteld, H. et al. (2011) citados en Korc, Hubbard, Suzuki, &
Jimba (Salud, resiliencia y seguridad humana: avanzando hacia la salud
para todos, 2016) plantearon llevar a una nueva definicion de la salud como
‘la capacidad de adaptarse y valerse por si mismo para afrontar retos
sociales, fisicos y emocionales, llevando la cuestion de la resiliencia
directamente al campo de la salud” (pag. 13). Pues la resiliencia es un factor

gue involucra la salud de las personas.

Finalmente, vivir en Resiliencia organizacional es cuidar a los
trabajadores, validar sus ideas, escuchar sus pedidos, respetar su
privacidad y sumarlos a un mayor desafio empresarial. El desafio de la
Resiliencia en el campo organizacional es buscar una relacion mas

vinculante a los trabajadores con un objetivo, una meta o suefio compartido.
1.1.2 Nacionales

Segun la Revista especializada en temas laborales Aptitus del grupo
“El Comercio” (El impacto de la resiliencia en el ambito laboral, 2018)
explica que actualmente existen mas empresas que estan aumentando las
capacitaciones a sus empleados “en el perfeccionamiento de la resiliencia

con la finalidad de que todos se destaquen, no solo en las competencias
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técnicas sino en lo emocional para mejorar el clima laboral y enfrentar poder
cualquier crisis”. (pag. 2). Los retos que plantean las diferentes areas de
trabajo, en la actualidad, admiten que existe una gran tensioén para la
mayoria de las personas con las labores que realizan. Ademas, se debe
fomentar la capacidad de ser resilientes, con lo cual se logra traspasar los
desafios con confianza, asimismo mantiene el buen nivel de relaciones con
las demas personas en el centro laboral, la productividad, el desempefio,
pese a que las dificultades estan presentes; estas son las competencias

claves que muchas sociedades han formulado fomentar entre su gente.

La resiliencia no es solo un concepto mas dentro del campo de la
psicologia laboral, sino que es una gran herramienta que concede una
ventaja competitiva a la organizacién, para salvaguardar situaciones que
evidencian situaciones de frustracion y resistencia convirtiendo a cada

momento dificil en una oportunidad de desarrollo personal y organizacional.

Asimismao, segun el portal web Trabajando.com
(infocapitalhnumano.pe, 2015) realiz6 un sondeo el 2015, donde se puso
enfasis al estrés laboral, uno de los factores que afecta enormemente a la
resiliencia laboral de los trabajadores. Se investigé acerca de cuales son
los principales motivos de causa de estrés. El resultado que se demuestra
es alarmante, ya que el 39% revela que la fuente principal de su estrés es
el trabajo, 27% el desempleo, 18% las responsabilidades y finalmente 8%
la familia y los estudios. Ademas, el 71% de los encuestados indican que
este tipo de estrés ha generado en ellos depresion laboral, mientras el 29%
no cree haber llegado a deprimirse. Ademas, un 28% responde que es el
desequilibrio entre el nivel de esfuerzo y las compensaciones por su
trabajo, el 26% afirma que es la falta de oportunidades de desarrollo
profesional, un 22% reafirma que son la gran cantidad de actividades o una
abundante carga de trabajo, el 11% reconoce que es la reorganizacion del
trabajo o la precariedad laboral, un 7% dice que es el mal clima laboral
entre los trabajadores y por ultimo, el 6% considera a la intimidacién o

acoso.
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Con estas cifras se estan visualizando una carencia de objetivos para
anular el estrés laboral, lo cual significa que las organizaciones en el Peru
no tienen (o si existe es escaso) estrategias ni politicas empresariales que
puedan desarrollar la resiliencia como factor para sobrellevar momentos

criticos en el quehacer laboral diario.

Por otro lado, segun la Web especializada en empleo Universia.com
(Importancia de ser resilientes en el trabajo, 2015) afirma que las empresas
de hoy en dia reconocen a la resiliencia como una tarea beneficiosa dentro
del universo de las relaciones laborales. La resiliencia propicia los vinculos
a través de vias no conflictivas. Las sociedades empresariales se dirigen a
utilizar politicas favorables para todos, estimulando la participacion
conjunta en la actividad laboral. Se establecen metas mas realistas a los
empleados y se promueve el aprendizaje colaborativo. Asi afrontaran junto
con sus trabajadores la resolucion de problemas con mas precision y una

buena satisfaccion en los resultados alcanzados.

Segun la web infocapitalhumano.pe (La resiliencia y su impacto en el
ambito laboral, 2018) en la actualidad, son mas organizaciones que
capacitan a sus trabajadores en talleres sobre resiliencia con la finalidad de
gue todos se superen, no soOlo en las capacidades técnicas sino en lo
emocional para elevar el nivel del clima laboral y enfrentar cualquier crisis.
En el Perud, aun no hay un informe que brinde una estadistica hecha sobre
cuantas empresas son las que imparten estos talleres, pero si se sabe que
todas las medianas y grandes empresas estan a la vanguardia de todo

cambio y espiritu de mejora continua.
1.1.3 Locales

Segun Tapia E. sobre (Estrés laboral y resiliencia en choferes de una
empresa de transportes interprovincial del distrito de Santa Anita, 20177,
pag. 15) menciona que en nuestro medio las condiciones laborales no son
las mas adecuadas los trabajadores permanentemente estdn sometidos a
elevados niveles de estrés debido a que los horarios de trabajo no son los
mas adecuados, las condiciones laborales son adversas, los bajos niveles

salariales, el maltrato recibidos por parte de los jefes y los altos niveles de
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exigencia de parte de los clientes, uno de rubros mas afectados por el nivel
de estrés son aquellos dedicados a la atencién al cliente como el personal
de transporte publico, personas que trabajan largas jornadas laborales, que
se ven sometidos a clientes con altos niveles de agresividad el tema del
trafico, las condiciones laborales entre otros, hechos que configuran que
puedan padecer altos niveles de estrés a pesar de las investigaciones con
relacion a estas dos variables con la muestra de choferes son escasas y no
hay ningun interés de parte del estado ni de las instituciones privadas por
contrarrestar esta tematica y gran parte de ello es porque no hay
investigaciones realizadas que demuestren la gravedad del problema, por
ello la presente investigacion busca determinar cual es el nivel de estrés y
resiliencia en la muestra de choferes conociendo asi mismo como ambas
variables se relacionan. Esto mantiene un parecido con las demas
empresas en el Perd, por lo que, en Lima no se toma en serio la

productividad del trabajador como ser vivo sino como una maquina.

En Lima el 98% de empresas son MYPES, de los cuales segun el Instituto
de Economia y Desarrollo Empresarial (IEDEP) de la Cadmara de Comercio
de Lima en su informe “En el Peru por cada empresa formal hay dos
negocios informales” (2017) estudio la correlacion entre organizaciones
formales y negocios informales en base a las evaluaciones que brindan los
niveles de informalidad y el resultado de la densidad empresarial formal
realizada por el INEI, que nos revela el nimero de empresas por cada mil
habitantes. La densidad empresarial (DE) es el cociente del nimero de
empresas entre la poblacion, multiplicado por cada mil habitantes, por lo
gue este valor a nivel nacional fue de 208 empresas (formales e informales)
por cada mil habitantes, para el afio 2016. Si se compara la DE formal con
la DE informal se observa una importante diferencia, pues la primera
registrd 68 empresas mientras para la segunda la cifra se eleva a 140, es

decir una relacibn de 1 a 2.

Esto puede ser un factor determinante para que las empresas no tomen
conciencia en la resiliencia de los trabajadores, pues al ser informal no

tienen infraestructura adecuada y el clima laboral puede ser buena, pero no
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estable, con lo cual se vulnera la tranquilidad del trabajo y le causa estrés

laboral.

Segun Jimena Mendoza especialista en Recursos Humanos, proporciond
una entrevista al Diario “El Comercio” (Las 7 habilidades que exige hoy el
mercado laboral, 2017) menciona que una de las habilidades que debe
tener todo trabajador y que esta en exigencia en Lima. es ser resiliente ante
cualquier fracaso que pueda enfrentar en sus labores cotidianos. a) Saber
liderar, b) poseer comunicacion asertiva y c) saber emprender buenas
relaciones. Son tres habilidades que permanecen en el tiempo, que se
requerian antes y se mantendran en el futuro. Pero, en un entorno
cambiante como el que vivimos, existen otras siete habilidades que las
compafias requieren, una de ellas de la Resiliencia. Por lo que es tan
importante que los postulantes puedan comprender y fortalecer esta

habilidad mediante talleres de liderazgo y motivacion.

En esta misma linea, segun Juan Lizarraga, Director comercial de
Manpower Group Peru en una entrevista al diario Gestion (¢,Qué busca el
mercado laboral en los trabajadores de hoy?, 2015) manifiesta que "Los
mercados, empresas y consumidores se han sofisticado. La demanda
interna de talento que tienen las empresas se ha aumentado en los dltimos
afos, mas no asi la capacidad de la oferta”. En tanto que una de las cinco
caracteristicas que las empresas de hoy tienen en cuenta en el
reclutamiento de su personal es el “Soft skills” que observa las habilidades
blandas que debe tener el personal ingresante, las mas requeridas son la
capacidad de liderazgo, la inteligencia emocional y la resiliencia. El
especialista recomienda hacer un autoanalisis, “pedirle a alguien de
confianza que nos diga con sinceridad cémo nos perciben, ya que la vision
gue tenemos de nosotros mismos puede no coincidir con la imagen que

damos ante el mundo” (parr.7).

En ese sentido, se puede analizar que cada trabajador tiene diferentes
formas de percibir la resiliencia dependiendo de las circunstancias que se
le presente de acuerdo con el puesto asignado, uno de estos casos es el

profesorado y directivos de una institucion educativo. Pero, segun Lopez
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1.2

H. (Niveles de resiliencia en los docentes de primaria de las instituciones
publicas de Ventanilla y Callao (Tesis Magistral), 2012, pags. 2-3) en las
instituciones educativas del Callao, se observa a profesores que tienen una
mala comunicacion entre si, también con los directivos e inclusive con los
estudiantes, generando en muchos momentos conflictos que podrian
afectar el clima institucional y su labor docente. Los docentes y directivos
se familiarizan como ejemplo para los alumnos y pueden inculcarles
habilidades para desarrollar la resiliencia. Es asi como se toma muy
importante la resiliencia en los que laboran en un centro laboral, mas aun
educativo, pues es un modelo que los estudiantes deben aprender a lo

largo de su aprendizaje y crecimiento.
Formulaciéon del problema
1.2.1 Problema General

¢, Cual es el nivel de Resiliencia Laboral en los trabajadores de una

institucion educativa del distrito de San Miguel?
1.2.2 Problemas Especificos

¢,Cual es el nivel de Confianza en si mismo de los trabajadores de una

institucion educativa del distrito de San Miguel?

¢,Cudl es el nivel de Ecuanimidad de los trabajadores de una

institucion educativa del distrito de San Miguel?

¢, Cudl es el nivel de Perseverancia de los trabajadores de una

institucion educativa del distrito de San Miguel?

¢, Cudl es el nivel de Satisfaccion Personal de los trabajadores de una

institucion educativa del distrito de San Miguel?

¢,Cual es el nivel de Sentirse bien solo de los trabajadores de una

institucion educativa del distrito de San Miguel?
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1.3 Objetivos
1.3.1 Objetivo General

Determinar el nivel de Resiliencia de los trabajadores de una

institucion educativa del distrito de San Miguel.
1.3.2 Objetivos Especificos

Determinar la Confianza en si mismo como nivel de Resiliencia laboral

de los trabajadores de una institucion educativa del distrito de San Miguel.

Determinar la Ecuanimidad como nivel de Resiliencia laboral de los
trabajadores de una institucién educativa del distrito de San Miguel.

Determinar la Perseverancia como nivel de Resiliencia laboral de los

trabajadores de una institucién educativa del distrito de San Miguel.

Determinar la Satisfaccidon Personal como nivel de Resiliencia laboral

de los trabajadores de una institucion educativa del distrito de San Miguel.

Determinar el Sentirse bien solo como nivel de Resiliencia laboral de

los trabajadores de una institucion educativa del distrito de San Miguel.
1.4 Justificacion e Importancia de la Investigacion

Los cambios en la organizacion y las fusiones, los despidos por reduccion
de personal, las imposiciones presupuestarias, las transferencias, la
incertidumbre laboral producen las impredecibles situaciones actuales que se
convierten en ollas a presion y dificultan que las personas con menor nivel de

resiliencia logren el éxito que merecen.

Segun (Napan, 2017) Las encuestas realizadas por el Instituto Integracion
durante los afios 2015, realizadas a un total de 2, 200 personas en los 19
departamentos del Pert mostraron que 6 de cada 10 peruanos han manifestado
gue su vida ha sido estresante durante el ultimo afio. Asimismo, estos resultados
refieren que los mayores niveles de estrés han afectado a las mujeres, los
indices indican un 63%, en tanto para los hombres este indice es del 37%. En

sintesis, para 2 de cada 3 peruanos, la situacién econémica ha sido motivo de
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estrés, 1 de cada 3 peruanos manifestd que los problemas de salud son una
causa de estrés. Lo cual vincula claramente el estrés laboral con el bajo nivel de

resiliencia de los trabajadores.

Asimismo, los beneficios relacionados a la salud y el bienestar se han
difundido positivamente entre las organizaciones. Hoy, es definitivo, una cultura
empresarial que ayude y fomente un clima laboral seguro y saludable, por lo que
es altamente apreciada y elegida. Trabajar en ambientes saludables ha
corregido no solamente la cuestion legal, sino también y sobre todo, de ética, un
“derecho” segun el Global Compact de las Naciones Unidas, que influye en la
conservacion de talentos y en indices significativos de satisfaccién con la accién

laboral (Expansion.com, 2016)

Con la presente investigacion se pretende conocer los niveles de resiliencia
laboral que influyen en el comportamiento de los trabajadores, impactando
significativamente en las actividades cotidianas, productividad laboral, politicas
administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desempefio de tareas
y relacion con la autoridad. Finalmente, es importante para una organizacion
conocer las dimensiones de la resiliencia laboral de sus trabajadores y, pudiendo

utilizar la presente investigacion como guia y/o Antecedente.
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CAPITULO II

Marco tedrico conceptual
2.1 Antecedentes
2.1.1 Internacionales

Meneghel, Salanova, & Martinez (2013) en Espafia, publicé su articulo
de investigacion titulado “El camino de la resiliencia organizacional — Una
revision tedrica” tuvo como objetivo principal incidir en los aspectos mas
notorios de la investigacion sobre resiliencia organizacional formalizando
una revision teorica en el dmbito de la psicologia del trabajo y de las
organizaciones, asi como identificando, a partir de sus resultados,
directrices futuras de investigacion. La investigacion es de tipo descriptivo
tedrico, en el cual se abordan cuestiones como la definicion de resiliencia
en un intento de aclarar la naturaleza, el alcance y la estructura del
constructo. No existe muestra pues solo se toma la revision teorica. El
instrumento usado es la recopilacion de informacion de fuentes
secundarias. Entre sus conclusiones mas importantes se tuvo que se ha
evidenciado la importancia de algunas determinantes de tipo personal en
el desarrollo de la resiliencia en el contexto laboral, a nivel tanto individual
como colectivo y que hay mucho por hacer para la distincion de de-
terminantes de tipo laboral u organizacional que influyen en el desarrollo de

la resiliencia individual y colectiva.

Gallardo V. (2013) en Ciudad de México publico su investigacion
titulado “Resiliencia del trabajador a las nuevas condiciones de trabajo”
tiene como objetivo abordar el fendmeno de la resiliencia del trabajador
ante las actuales condiciones laborales, tomando en consideracion trabajos
tedricos y practicos concernientes al tema, como el marco para una
meditacion invectiva y proposicion de opciones. El tipo del disefio fue
Descriptivo. Esta investigacion aborda el tema, tomando en cuenta trabajos
tedricos en referencia con el mismo argumento, asi como el marco para
una reflexién critica y propuesta de elecciones, por lo cual no hay poblacion

ni tipo de muestreo. El instrumento usado es la recopilacion de informacion
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de fuentes secundarias. El trabajo concluye que el trabajador se encuentra
ahora inmerso en condiciones laborales donde la presencia de la tecnologia
le permite ser mas productivo, al poder estar ligado a redes personales y
laborales de manera simultanea. Esto ha permitido que se eleve su
tolerancia a la frustracién, a la fatiga y al aislamiento que le implica dedicar

una jornada laboral extensa e intensa. Lo que ha aumentado su resiliencia.

Medina S. (2012) en México publicd su investigacién titulado “La
resiliencia y su empleo en las organizaciones” tiene como objetivo principal
estudiar y discutir el concepto de resiliencia y su aplicacion en las
organizaciones empresariales con respecto a los recursos humanos. El
disefio es no experimental y el tipo Descriptivo. Esta investigacion tomé en
cuenta trabajos teoricos referidos al mismo, como el marco para una
reflexion critica y propuesta de alternativas, por lo cual no hay muestreo. El
instrumento usado es la recopilacion de informacién de fuentes
secundarias. La investigacion concluye en que la resiliencia y sus
adaptaciones en las organizaciones empiezan un nuevo camino de analisis
para que el estratega pueda ampliar sus elementos de diagndstico y le
permita edificar una serie de escenarios, con objetivos y metas, ademas de
planes variados que son factibles mucho antes de la ocurrencia del

problema.

Pifieros (2013) en Bogota en su investigacion titulado “La resiliencia:
una competencia laboral transversal para las organizaciones actuales”
tiene como objetivo principal analizar la estructura funcional de la resiliencia
como competencia laboral transversa, consecuencia de la preocupacion
por la crisis social, econémica y politica que en la actualidad afecta a las
organizaciones. Esta investigacion aborda el tema con trabajos tedricos e
investigaciones, lo cual hace un tipo de disefio meramente descriptivo e
histérico. Por esta razén, no hay algun tipo muestreo. El instrumento usado
es la recopilacion de informaciéon de fuentes secundarias. Entre sus
conclusiones obtiene que el modelo resiliente establece que la cultura y el
clima organizacional son la base estructural de las competencias del

SABER SER en las personas que integran las organizaciones.
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Revilla (2015) en Venezuela hizo publico su investigacion titulado
“Resiliencia Organizacional y educacién: Una transicion paradigmatica bajo
la vision humanista” tuvo como objetivo principal formular una vision
humanista que vincule la resiliencia organizacional con la educacién en el
actual contexto de transicion paradigmatica, lo cual implicé el cumplimiento
de una serie de fases o pasos previos como la definicion de algunos
términos basicos y desarrollo de un andlisis critico que permitio comprender
el comportamiento de la resiliencia organizacional. La presente
Investigacion es de enfoque cualitativo y su metodologia es hermenéutica,
gue partioé de un grupo de documentos registrados con fuentes de diversas
procedencias, desarrollado sobre la perspectiva de transicion
paradigmética que experimenta la sociedad. No existe tipo de muestreo
pues el estudio se sistematiza de la manera siguiente: a.- fase documental
(revision de la literatura especializada a través de lecturas analiticas,
exploratorias y de nivel evaluativo) b.- fase de triangulacion de fuentes:
contraste de informacién planteada por cada autor, comprobando
coincidencias y diferencias; c.- por ultimo, se presenta un aporte reflexivo y
una sintesis sobre el tema de la resiliencia organizacional en el ambito
educativo bajo la visidbn humanista. El trabajo concluye acotando que la
mayoria de los actores sefialados se involucran en la tarea de reflexionar
sobre la referida humanizacion de los procesos organizacionales, a partir
de las habilidades, cualidades y fortalezas del grupo. Se trata de motivar
un comportamiento a través del empleo de las cualidades y habilidades de
cada miembro en el desarrollo, ejecucién y evaluacion de los planes de

accion.
2.1.2 Nacionales

Baca R. (2013) en Lima desarrollé su tesis Magistral “Resiliencia y
apoyo social percibido en pacientes oncologicos que acuden a un Hospital
de Trujillo” tuvo como obijetivo identificar la relacién entre la resiliencia y el
apoyo social percibido en pacientes oncol6gicos que acuden a un hospital
de Truijillo. Disefio transversal y tipo de estudio correlacional. La muestra
estuvo dada por 100 pacientes con diagnéstico de cancer, mayores de 18

afos y de ambos sexos, que acudieron a un hospital de Trujillo durante el
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periodo noviembre-diciembre del 2012. Los instrumentos fueron la Escala
de Resiliencia de Wagnild y Young (1993), aplicado en el Peru por Novella
(2003); vy, el Cuestionario MOS de Apoyo Social Percibido (MOS) de
Sherbourne y Stewart (1991), adaptado al espafiol por Rodriguez y Enrique
(2007). Los resultados concluyeron que existe una correlaciéon directa entre
el nivel de resiliencia y el apoyo social percibido en los pacientes con
cancer. Ademas, se revel6 discusiones sobre el nivel de resiliencia segun
el nivel de instruccion; pero no se hallaron diferencias del nivel de resiliencia
segun sexo, grupo etéreo, tipo de cancer, fecha de diagndstico y nivel del

proceso de atencion meédica.

Pérez C. (2017) en Lima, dio a conocer su tesis de licenciatura
‘Engagement y resiliencia en trabajadores de empresas contratistas de
telecomunicaciones en Lima Norte 2017”. Tuvo como objetivo como
objetivo hallar y analizar la correlacion entre el engagement y la resiliencia
en trabajadores de empresas contratistas de telecomunicaciones, De esta
manera se focaliz6 de manera cuantitativa, tipo transversal y nivel
descriptivo, por lo que se logro hallar las variables a través de un disefio no
experimental, de corte transversal. La muestra de la poblacion contd con
169 trabajadores de distintas jerarquias que laboran en la empresa de
telecomunicaciones. Para medir la resiliencia, que es el foco de esta
investigacion se uso la “Escala de Resiliencia de Wagnild y Young”. Los
resultados mostraron que en las dimensiones de Resiliencia laboral como
Ecuanimidad y Confianza en si mismo, se posicionan en un nivel bajo con
un puntaje mayor al (40%), por otro lado, las dimensiones Dedicacién y
Absorcién mostraron una insatisfaccion de (50%) lo que indicaria la falta de

asociacion al trabajo.

Napan (2017) en Lima, publico su tesis Magistral “Estrés Laboral y
Resiliencia Laboral en los trabajadores del Despacho Presidencial - Lima,
2016” tuvo como objetivo determinar la relaciéon que existe entre Estrés
laboral y Resiliencia laboral en los trabajadores del Despacho Presidencial.
Metodoldgicamente, la investigacion fue de tipo basica, el disefio fue no
experimental, tipo de disefio es transversal de nivel correlacional, pues se

determiné la relacion entre las variables en un tiempo dado. La poblacién
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censal fue de 252 trabajadores que laboran en el Despacho Presidencial.
Para la recoleccion de datos se utilizo la técnica de la encuesta, cuyo
instrumento fue el cuestionario tipo escala Likert de 29 items para la
variable Estrés laboral e igual cantidad de items para la variable Resiliencia
laboral. ElI procesamiento estadistico descriptivo e inferencial se realizé
mediante los programas de Excel y SPSS 22. Los resultados de la
investigacion demostraron que existe relacion significativa entre Estrés
laboral y Resiliencia laboral en los trabajadores del Despacho Presidencial.
(Rho de Spearman = 0,644*) siendo ésta una correlacién positiva y

moderada entre las variables.

Oliva S. (2018) en Lima, desarrolld su tesis para licenciatura
“Sindrome de Burnout y resiliencia en el personal de salud del Hospital
Maria Auxiliadora - Lima 2017” tuvo como Objetivos. ElI Sindrome de
Burnout (SBO) ha incrementado de forma significativa durante los Gltimos
afos y uno de los factores asociados que alcanza estudios especificos es
la resiliencia. La presente investigacion tuvo como objetivo establecer la
relacion entre el sindrome de burnout y la resiliencia. Materiales y métodos.
Estudio observacional, cuantitativo, analitico y transversal. En la
investigacion cooperaron 99 miembros del personal de salud del Hospital
Maria Auxiliadora de Lima, cuyas edades oscilan entre los 22 y 71 afios.
Siendo un 66% masculino, divididos en 29% son médicos, 43% internos de
medicina y un 28% en otros profesionales (licenciados de enfermeria y
obstetricia). EI Sindrome de Burnout fue calculado con el inventario de
Burnout (Maslach, C. y Jackson, S., 1986, adaptada a Peru por Llaja, Sarria
y Garcia, 2007) y la resiliencia con la escala de Resiliencia, (Wagnild y
Young, 1993, adaptada a Peru por Novella, 2002). Se encontr6 relacion
estadisticamente significativa entre el sindrome Burnout y la resiliencia (x2
=19.576; p<0.001), del total de los colaboradores con este Sindrome, el
47% tiene un nivel de resiliencia promedio, un 26,2% un nivel de resiliencia
alta y el 26,2 restante un nivel de resiliencia baja. Conclusiones. El nivel de
Burnout y resiliencia en nuestro estudio se encontr6 fuertemente asociado,
por lo que se sugiere futuras investigaciones con el fin de reforzar estos

resultados.
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2.2

Huamani H. & Huamani Ch. (2017) en Arequipa, Perl, expuso su tesis
para segunda especialidad titulado “Satisfaccion laboral y capacidad de
resiliencia en enfermeras de centro quirurgico H.R.H.D.E.” tuvo como
principal objetivo establecer la relacion entre la capacidad de resiliencia y
la satisfaccion laboral del profesional de enfermeria en centro quirdrgico. El
estudio fue de tipo descriptivo, transversal y con disefio correlacional. La
poblacién-muestra estuvo conformada por 50 profesionales de enfermeria,
los que cumplieron con las caracteristicas definitorias. Para la recoleccion
de datos se utiliz6 como instrumento la encuesta y técnica la entrevista, la
escala de resiliencia de Wagnild y Young y el cuestionario de satisfaccion
laboral validado por el MINSA 2002, consiguiendo los siguientes resultados:
edades de las enfermeras oscilan entre 51 a 60 afios (34%) con predominio
del sexo femenino (96%), estado civil casado (60%), el tiempo promedio
gue tienen laborando es de mas de 20 afios (62%) donde el tipo de contrato

laboral predominante es el nombrado (84%).
Bases Tedricas
2.2.1 Resiliencia

La resiliencia es definida y usada en diferentes contextos y diferentes

disciplinas como se puede ver en los siguientes parrafos:

Segun el portal web de Gentopolis (2016) la resiliencia abarca

diferentes definiciones con las diferentes disciplinas y son las siguientes:

Para la fisica, resiliencia es la caracteristica mecanica que tienen algunos
objetos para recuperar su forma y tamafo originales, luego de ser
sumergido a presion, calor o golpes, dando respuesta positiva debido a la

elasticidad y estructura del material.

Resiliencia en ecologia, una forma para percibir las dindmicas no lineales,
asi como también procesos con los cuales diversos ecosistemas se
conservan y persisten frente a perturbaciones y cambios de naturaleza

heterogénea.
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Resiliencia en la psicologia se define como un sistema de procesos
sociales e intrapsiquicos que facilitan disfrutar una vida sana viviendo en

un ambiente perjudicial para el ser humano.

Otra definicion de la psicologia es la union de factores que permiten a un
ser humano, desafiar y superar los problemas y adversidades de la vida y
construir sobre ellos su camino. (Resilencia Organizacional estrategia

empresarial , 2016)

Para (Pifia, 2015) la resiliencia se encuentra definida también en las

siguientes materias:

Ingenieria metallurgica: Aqui resalta las caracteristicas materiales de

contraerse, dilatarse y recuperar su estructura interna

Ingenieria civil: Magnitud que mide el sistema de energia por unidad de
volumen que conserva un material de deformarse elasticamente debido a

una tension aplicada.

Derecho: Aptitud de las personas en el marco general de los derechos
humanos, de restablecer su condicion habitual como libertad, igualdad,

inocencia, etc.

Social: Capacidad que tienen los grupos para sobreponerse a los

resultados adversos.
2.2.2 Resefa historica

Los siguientes autores se encuentran recopilados en el articulo de
Uriarte Arciniega (2005) que menciona la variacion de definiciones de

resiliencia que se desarrollé a través del tiempo:

v/ Para Rutter (1993), sirve "para caracterizar aquellas personas que, a
pesar de nacer y vivir en situaciones de alto riesgo, se desarrollan

psicolégicamente sanos y exitosos".

v" Cyrulnik (2005), quien es conocido como uno de los grandes
exponentes, en el mundo, tedrico-practico de la resiliencia, la define

como "la capacidad de los seres humanos sometidos a los efectos de
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una adversidad, de superarla e incluso salir fortalecidos de la

situacion”.

v" Vanistendael (2003) menciona que es una destreza conjunta e
individual que faculta a una persona, grupo o comunidad reducir y/o

superar los sucesos dafiinos que provienen de la adversidad.

v" En tanto Walsh (2004) menciona que la resiliencia es la capacidad de
una persona para recuperarse fortalecida de la adversidad y que es
consciente de que tiene mayores recursos. Se trata de un
procedimiento eficaz de resistencia, autocorreccion y desarrollo como

una salida a las dificultades y desafios de la vida.

Entre las distintas definiciones de resiliencia, la que mejor representa
esta conducta la explica como "un proceso dindmico que tiene como

resultado la adaptacion positiva en contextos de adversidad".
2.2.3 Caracteristicas

Hervey (1998) sefala una serie de caracteristicas de la resiliencia

cuya rectitud indicaba la capacidad resiliente:

Control del proceso de recuerdo de las experiencias traumaticas.
Composicion de la memoria y los afectos.

Regulacion de los afectos con relacion al trauma

Dominio de la sintomatologia

Autoestima

Cohesion interna (pensamientos, afectos y acciones)
Establecimiento de vinculos seguros

Comprension del impacto del trauma

Elaboracion de un significado positivo
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En un articulo psiquiatrico el doctor (Cabanyes, 2010) expresé que el
psicologo Waugh identifica algunas caracteristicas de la personalidad que
se entiende la contribucion de estas a un ajuste positivo ante la pérdida o

el dafo:

Vision ponderada de la propia vida
Perseverancia

Confianza en si mismo

Autonomia personal

Sentido de la propia vida.

En este sentido, también se trata sobre la resiliencia del yo (ego
resiliente) como un rasgo que manifiesta la destreza individual para
adecuarse a la evolucion ambiental, enfatizando la identificacion de
oportunidades, adaptacion a las restricciones y crecimiento tras las
adversidades; asi como también la caracterizacion de oportunidades,

conciliacion a las restricciones y crecimiento tras la adversidad.
2.2.4 Tipos deresiliencia

Entre los tipos de resiliencia podemos notar e identificar a tres

situaciones concretas que son:
La resiliencia individual
Resiliencia Familiar
Resiliencia social o colectiva
Resiliencia comunitaria

Cada uno de estos tipos de resiliencia conforma o son parte de la
mejora de los individuos, ya que cada uno de las personas sabe como
desenvolverse ante distintos tipos de situaciones. A continuacién, se

describira alguna de ellas:
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1. La resiliencia individual se ha encomendado investigar solamente a la
persona de manera individual sin darle relevancia a su ambiente familiar,
retirando las potencialidades y ventajas que se disponen cuando se esta

en este entorno.

2. Enlaresiliencia de tipo familiar, el estudio se ajusta en la actividad particular
de la familia y la manera como va influyendo a sus integrantes en cuanto a
las probleméticas que esta viviendo en el tiempo que dura la adversidad,

como las afrontan y la capacidad que tienen para salir adelante.

3. En la Resiliencia comunitaria, se encuentra esa macro relacion entre los
integrantes de una sociedad que tienen contacto diario y que forman una
identidad y una manera de vivencia a nivel social, como en una comunidad
donde se identifican con ciertos elementos sociales, y de ahi parte la

resiliencia en este aspecto.

4. Se habla de Resiliencia social o colectiva cuando hay determinado grupo
de personas que siempre estan inmersas en grupos sociales por lo que se
puede pensar que parte de esos resultados son debido a la influencia de

dichos grupos.
2.2.5 Resiliencia Organizacional

Cuando se quiere buscar encuentra un enlace en el mundo
empresarial se habla de empresas con grandes logros y que perduran por
un tiempo razonable. Una de las caracteristicas que resaltan en estas
grandes empresas es su aplicacion de la invulnerabilidad, la cual tiene
mucha relevancia para el analisis empresarial y con el pasar de los afios
estas empresas han asumido crisis o complicaciones que llevado a una

situacion de emergencia de la empresa.

Las compafiias deben saber que siempre habra dificultades y/o
problemas, sean provenientes de los trabajadores o de la gerencia, lo ideal
es afrontarlo, saber conectar las estrategias para que esta no sea una
debilidad sino una oportunidad. Por ello la resiliencia organizacional es

beneficiosa para una empresa.
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2.25.1. Definiciones:

Para Veliz Montero (2014) la resiliencia organizacional es la
capacidad de las personas de enfrentar la adversidad de manera exitosa,

transformando las crisis en procesos positivos de desarrollo.

En un articulo de psicologia define a la resiliencia organizacional
como “la capacidad de una organizacion para anticipar, prepararse,
responder y adaptarse al cambio exponencial y a las interrupciones
repentinas para sobrevivir y prosperar” (BSI Group, 2012). Aqui sefiala que
la gestion de riesgo hace una mejor vision holistica de la salud y el éxito
empresarial, que una organizacion que practica resiliencia es aquella que

no solo sobrevive sino que se llega a fortalecer con el paso del tiempo.

Para (Ledn, 2013) la resiliencia organizacional tiene como proposito
identificar y examinar los distintos factores que realizan acciones que
posibiliten a las organizaciones para que logren recuperarse al ocurrir
complejas adversidades y/o situaciones adversas. Asi una organizacion
estard dispuesta para afrontar crisis y que con tanta revolucién la empresa
pueda llegar a soportarla antes de entrar a un punto en el cual ya no haya

marcha atras.
2.2.6 Escalas de Evaluacién de La Resiliencia
a) La escala de Resiliencia por Bennett (1998)

Construyé la Escala para establecer el nivel de un individuo en tres
fases de resiliencia, que el autor propuso como: Optimismo, obtencion de
la habilidad y riesgo tomado. Bennett et al. (1998) citado en (Salgado, 2005)

llevaron a cabo un analisis factorial que confirma esta Escala.

Los analisis factoriales exploratorios se repartieron en tres grupos
diferentes, que llevaron a la explicacion de las subescalas con algunas
semejanzas. Los items comparados con tres modificaciones de la Escala
se pretendieron aplicar para tres grupos de diferentes edades como
Adultos, nifilos de 9no. grado, y nifios de 7mo. a 12vo. grado). En esta

investigacion se consiguieron los siguientes resultados sobre la tentativa
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de explorar la permanencia estructural de la resiliencia a través de las
categorias de edad, asi también se toma en cuenta el género. Se presencio
que en el modelo de 17 items y 3 factores eran parcialmente invariables

entre los nifios de 9no. grado y los de 7mo. a 12vo.grado.

Ademas, los andlisis indicaron que la estructura de la Escala de
Resiliencia era drasticamente distinta para las mujeres con respecto a las

respuestas de los varones.

b) Escala a la cual denominaron Evaluacién de Resiliencia para
estudiantes excepcionales (RAES).

Perry & Bard (2001) elaboraron una escala de resiliencia (RAES), al
efectuar la validez de constructo, los analisis factoriales identificaron 3
ambitos de la resiliencia con 11 factores independientes que comprometian
54 items para los alumnos de urbe excepcionales basados en 61,335
examenes de padres de una muestra inicial de 94 items para elaborar una

adaptacion experimental en las escalas de discapacidad.

Los factores fueron marcados como: Conocimiento de
Excepcionalidad, planeamiento ante necesidades; y pensamiento
alternativo para la solucion de problemas excepcionales. Por otro lado, para
el comportamiento dominante de la resiliencia, se identificaron cuatro
factores: Modelado/activo, Autoeficacia/Locus de control, relaciones

positivas entre pares y relaciones positivas adultas. (Perry & Bard, 2001)
c) Inventario de Factores Protectores de Baruth (BPFI).

Baruth & Caroll (2002) condujeron una investigacion sobre una
evaluacién sensato de la resiliencia. De acuerdo con los autores, las
definiciones de resiliencia se han puesto en controversia ampliamente. Sin
embargo, prevalece una escasez para tener acceso a inventarios
psicolégicos formales capacitados para valorar la resiliencia. Este
Inventario fue estudiado para comprobar la presencia de la resiliencia en

las personas.
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Los autores argumentan que esta Investigacion corresponde al objeto
de poner el valor debidamente correctas en las incidencias de cuatro
factores preventivos primarios: Personalidad adaptable, ambiente de
apoyo, estresores menores y compensacion de Experiencias. (Salgado,
2005)

d) Descripcion del cuestionario de Resiliencia Wagnild y Young USA
(1998) adaptacién peruana Novella (2002).

Wagnild & Young (1993, pags. 165-170) construyeron la Escala de
Resiliencia (ER) con el propoésito de identificar el grado de resiliencia
individual, considerado como una caracteristica de personalidad positiva
gue permite la adaptacion del individuo. Fue elaborado sobre una muestra
de 810 adultos del género femenino que residian en comunidades, aunque
como mencionan los autores también puede valerse para la poblacién

masculina y con un amplio alcance de edades.

La Escala consigna de 25 reactivos, respecto de los cuales los
encuestados deben indicar el grado de aprobacion o desaprobacion. Asi,
esta escala desarrolla dos factores, cada uno de los cuales refleja la

definicion tedrica de resiliencia.

Factor I: Se le nombr6 "Competencia Personal" y sefiala
autoconfianza, independencia, decision, invencibilidad, poderio, ingenio, y

perseverancia. Esta comprendido por 17 items.

Factor II: Se le denomind "Aceptacion de uno mismo y de la vida" y
simboliza la adaptabilidad, balance, flexibilidad y una perspectiva de vida
estable. Estos items indican la aceptacion por la vida y un sentimiento de
paz a pesar de la adversidad. Esta comprendido por 8 items. Estos dos
factores toman en consideracion las siguientes caracteristicas de

resiliencia:
— Ecuanimidad

Considerada como la disposicion equilibrada de su propia vida y

experiencias; implica la habilidad de contemplar un gran terreno sobre la
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experiencia y "esperar tranquilo” y, tomar las cosas como vengan; por ende,

disminuyen las respuestas emocionales ante la adversidad.
Perseverancia

Tiene su concepto en el acto de persistencia a pesar de la adversidad
o desaliento; la perseverancia implica un fuerte deseo de prolongar su lucha
para la construccion de algo que uno anhela, persistir en lo que no se puede
y hacer efectivo la autodisciplina.

Confianza en si mismo

Es creer en uno mismo y en sus capacidades personales; también es
considerada como la habilidad de depender de uno mismo y reconocer sus

propias fuerzas y limitaciones.
Satisfaccion personal

Refiere la comprension de que la vida tiene un significado, ademas de

evaluar las contribuciones que puede dar a otros.
Sentirse bien solo

Comprender que la senda de vida de cada persona es Unica, mientras
se comunican algunas experiencias; quedan otras que deben enfrentarse
solo, el sentirse bien solo nos da un sentido de libertad y un significado de

ser unicos.

Estos items se apoyan en una escala de 7 puntos; desde el puntaje
1, "Estar en desacuerdo’ hasta el puntaje 7 "Estar de acuerdo’. Todos los
items estan armados en forma positiva y manifiestan con exactitud las
declaraciones hechas por los participantes. Los posibles resultados varian
desde 25 hasta 175. Esto se lee que, a mayor puntaje, se considera que

existe un mayor nivel de resiliencia.
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2.3 Definiciones Conceptuales
Resiliencia

Para Rutter (1993), sirve "para caracterizar aquellas personas que, a pesar
de nacer y vivir en situaciones de alto riesgo, se desarrollan psicolégicamente

sanos y exitosos".

Cyrulnik (2005), como uno de los mayores exponentes en el mundo de la
teoria y practica de la resiliencia, la define como "la capacidad de los seres
humanos sometidos a los efectos de una adversidad, de superarla e incluso salir

fortalecidos de la situacion".

Vanistendael (2003) habla de una capacidad universal que permite a una
persona, grupo o comunidad impedir, disminuir o superar los efectos nocivos de

la adversidad.

En tanto Walsh (2004) la menciona como la capacidad de una persona para
recobrarse de la adversidad fortalecida y duefia de mayores recursos. Se trata
de un proceso activo de resistencia, autocorreccién y crecimiento como

respuesta a las crisis y desafios de la vida.

Para (Wagnild & Young, 1993, p4g. 166) la resiliencia es la capacidad de
recuperacion connota resistencia emocional y se ha utilizado para describir a las

personas que muestran coraje y adaptabilidad a raiz de la desgracia de la vida.
Ecuanimidad:

Considerada como la perspectiva balanceada de su propia vida y
experiencias; connota la habilidad de considerar un amplio campo de experiencia
y "esperar tranquilo' y, tomar las cosas como vengan; por ende, se moderan las

respuestas extremas ante la adversidad.
Perseverancia:

Esta referida al acto de persistencia a pesar de la adversidad o desaliento;
la perseverancia connota un fuerte deseo de continuar luchando para construir

la vida de uno mismo, permanecer involucrado y de practicar la autodisciplina.
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Confianza en si mismo:

Es la creencia en uno mismo y en sus p propias capacidades; también es
considerada como la habilidad de depender de uno mismo y reconocer sus

propias fuerzas y limitaciones.
Satisfaccion personal:

Esta referida al comprender que la vida tiene un significado y evaluar las

propias contribuciones.
Sentirse bien solo:

Referida a la comprension de que la senda de vida de cada persona es

Gnica mientras que se comparten algunas experiencias.
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CAPITULO Il

Metodologia

3.1 Tipo y Disefio de la Investigacion
3.1.1 Tipo deinvestigacidon

El tipo de disefio usado en este estudio es descriptivo. Este tipo de
investigacion tiene como objetivo describir las caracteristicas de una
poblacién, situaciones o eventos, no las comprueba, sélo recolecta la
informacion mediante cuestionarios, entrevistas, encuestas, etc., para

luego informar de manera apropiada sobre los resultados. (Oseda, 2015)

Por otro lado, segun Bernal (2000, pag. 15) la Investigacion es
Aplicada o empirica pues se buscara la utilizacion de los conocimientos que
se obtienen de Resiliencia y aplicarlos como uno de factores de

productividad laboral que se debe practicar en los centros de trabajo.

En cuanto al enfoque es cuantitativo, ya que se realiza procesos
estadisticos con los datos que se extraen de la prueba, asi como la

contratacion de hipotesis.
3.1.2 Disefio de investigacién

La Investigacion es No experimental, El disefio de la investigacion es
no experimental, puesto que se realiza sin manipular en forma deliberada
ninguna variable, (Santa & Martins (2010)), es decir, el investigador no
sustituye intencionalmente las variables independientes. Ademas, segun
Hernandez (2014, pag. 155) en esta Investigacion se recolectara los datos
de un cuestionario y se procesara tal como se toma de la realidad, no se

hara ningiin cambio adicional.
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3.2 Poblaciéon y muestra
3.2.1 Poblacion

Segun Hernandez Sampieri et al (2014) definen a la poblacién como
un “conjunto de sucesos que logren coincidir es decir con las mismas

caracteristicas”.

La poblacion de la presente investigacion esta conformada por 30
trabajadores que laboran en una empresa educativa del distrito San Miguel

gue se encuentran laborando durante el presente afio 2018.
3.2.2 Muestra

El muestreo fue no probabilistico por conveniencia, puesto que la
seleccion del procedimiento no se basa en formulas de probabilidad, sino
gue depende del cumplimiento de los criterios de inclusion, asi mismo esta
muestra es de tipo censal porque todos los elementos de la poblacién son

incluidos en el estudio (Herndndez S., Fernandez, & Baptista, 2006)
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3.3 Identificacion de la variable y su operacionalizacion

3.3.1 Operacionalizacion de la variable

Tabla 1.

Operacionalizacion de la variable “resiliencia” mediante el instrumento Escala de Resiliencia de Wagnild & Young.

Variable Dimensiones N° de items Indicadores Niveles

Confianza en si mismo ) )
o ) ) Confianza en si mismo - Endesacuerdo
Es creer en si mismo, en sus capacidades, depender de uno mimos y
- (6,9, 10, 13, 17, 18, 24) - De acuerdo

reconocer sus fortaleza y debilidades

o Ecuanimidad

Resiliencia

La resiliencia se
define como
“una
caracteristica de
personalidad
que modera el
efecto negativo

del estrés .

Es una perspectiva equilibrada de su propia vida y las experiencias
vividas. De igual manera, se considera poseer una amplia experiencia de
la vida, esperar con paciencia y tomar las cosas como vengan,
moderando su comportamiento ante las adversidades.

Perseverancia

Persistencia a pesar de las dificultades que se presenten o el desanimo.
La perseverancia es mostrar un continuo deseo de salid adelante y luchar
por reconstruir la vida de uno mismo, permanecer involucrado y practicar
una autodisciplina

Satisfaccién personal

Comprender que la existencia tiene un proposito, una razon para vivir y

esforzarse, sin negar que el esfuerzo puede cansar y/o molestar.

Ecuanimidad
(7, 8,11, 12)

Perseverancia
(1, 2, 4,14, 15, 20, 23)

Satisfaccion personal
(16, 21, 22, 25)

En desacuerdo

De acuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

En desacuerdo

De acuerdo
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3.4 Técnicas e instrumentos de evaluacién y Diagnéstico

La técnica de recoleccion de datos serd la ficha sociodemogréfica y el
instrumento de medicion y evaluacién sera la Escala de Resiliencia de Wagnild
& Young (ER) que mide el nivel de resiliencia en las personas, y puede aplicarse
de forma individual y grupal. La escala de resiliencia tiene de 25 preguntas o
items, puntuados en una escala de Likert de 7 puntaciones, donde 1 significa en
desacuerdo, hasta 7 que significa un maximo de acuerdo. tienen cinco
componentes, propuestos por Wagnild & Young: Confianza en si mismo (7
items), ecuanimidad (4 items), perseverancia (7 items), satisfaccion Personal (4

items) y sentirse bien solo (3 items).

FICHA TECNICA

Nombre de la Escala: Escala de Resiliencia

Autores: Wagnild, G. Young H. {(1993)

Adaptacion Peruana: Novella (2002)

Administracién: Individual y Colectiva

Duracién: 25 a 30 minutos

Aplicacion: Jovenes y adultos

Significacion: La escala evalta las siguientes dimensiones de la

resiliencia: Ecuanimidad, Sentirse bien solo,
Confianza en si mismo, Perseverancia y Satisfaccion.

De igual manera, considera una escala total.

La escala de resiliencia fue hecha por Wagnild y Young en 1988, y los

mismos autores le dieron una revision en 1993.

Esta escala mide el grado de resiliencia individual, tanto de jovenes como
de adultos, y comprende de 25 items que son calificados en una escala de tipo
Likert de 7 puntos como se mencioné anteriormente. Los puntajes fluctian entre

25 a 175 puntos, donde el puntaje mayor indica una mayor resiliencia.
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3.5 Adaptacion de la Prueba

En el Peru, la Escala original fue adaptada, traducida al espafiol y analizada
psicométricamente por Novella en 2002, en una investigacion que se hizo en una
muestra de 324 alumnas entre 14 y 17 afos del Colegio Nacional de Mujeres
“Teresa Gonzales de Fanning”, que se encuentra situado en el distrito de Jesus

Maria en la Ciudad de Lima.

La aplicacién del instrumento es manual, y su calificacion es de la misma
modalidad, se puntta del 1 al 7 segun la intensidad de la afirmacion de cada item
marcado, siendo 175 puntos el maximo puntaje en la escala general. La
interpretacion de la Escala de Resiliencia estd compuesta por los puntajes

directos, y se muestran en el siguiente cuadro:
Tabla 2.

Escala de Resiliencia: Categorias o niveles diagndsticos (Por factores)

Nivel de Confianza de Satisfacciéon Sentirse
Ecuanimidad Perseverancia
Resiliencia si mismo Personal bien solo
23a250
Alta 54a60omas 26a28omas 50a550mas 29a3lomas }
mas
Media alta 46 a 53 23a25 45 a 49 25a28 19a22
Media 28 a 45 17 a 22 32a44 18a 24 12 a 18
Media baja 20 a 27 14a16 27 a3l 14 a 17 9all
Baja 12a19 11a13 21a?26 11a13 5a8
Tabla 3.

Escala de Resiliencia: Categorias o niveles diagndsticos (Puntajes totales)

Nivel de Resiliencia  Percentil Puntajes Directos de la Escala

Alta 90-99 de 158 a 175
Media alta 75-89 De 151 a 157
Media 50-74 De 141 a 150
Media baja 25-49 De 128 a 140
Baja 24 a menos De 25 a 127
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3.6 Confiabilidad

La confiabilidad del formato piloto que se realizé de la prueba estuvo
medida mediante el método de la consistencia interna con el coeficiente de Alfa
de Cronbach de 0.89. Este método ha sido utilizado en diferentes estudios,
algunos citados por Wagnild y Young (1993), nos indica que las confiabilidades
dadas por este método fueron: 0.85 en una muestra de cuidadores de enfermos
de Alzheimer; 0.86 y 0.85 en dos muestras de estudiantes femeninas graduadas;
0.90 en madres primerizas posparto y 0.76 en residentes de alojamientos

publicos.

Por otro lado, en esta Investigacion se estimé la confiabilidad bajo este

método en un estudio transversal en trabajadores de una institucién educativa.
Tabla 4.

Estadisticas de fiabilidad

Alfade N de
Cronbach elementos
0,706 5

La escala de resiliencia se aplicé a 30 trabajadores que laboran en la
institucién y se obtuvo una correlacion de 0,706 = 71% lo cual indica que el
instrumento utilizado en esta Investigacién es confiablemente alto y los datos

gue se obtengan en este analisis de resultados son estadisticamente confiables.
3.7 Validez

Respecto a la validez concurrente, los autores la revelan partiendo de las
altas correlaciones que existen entre la Escala de Resiliencia con las mediciones
gue han sido establecidas con constructos relacionados a la resiliencia; los
cuales fueron los siguientes: depresion con r=-0.36 que fue medido por la Escala
de Depresion de Beck satisfaccion por la vida con r=0.59, utilizando la Escala de
Satisfaccion de Vida, Moral con r= 0.54 usando la Escala Moral y salud con
r=0.50 utilizando el Auto Informe de Salud. Esta validez también verificd la

correlacién positiva y significativa de los puntajes de la Escala de Resiliencia con
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los puntajes de autoestima (r=0.57), asimismo, la correlacibn negativa y

significativamente con la percepcion al estrés (r=-0.67).
3.8 Baremacion

Este andlisis de datos se hizo con el Programa Estadistico SPSS con el fin
de lograr los estadisticos precisos para plantear los baremos. A través de la
prueba estadistica Kolmogorov — Smirnov, se realiz6 el analisis de la normalidad
de los puntajes de la prueba que se aplico en el estudio con los trabajadores de
la Institucion Educativa, los cuales se tomaran en cuenta para la construccion de

los baremos:
Tabla 5.

Estadisticos descriptivos

Test N Media  Desviacion estandar
Confianza En Si Mismo 30 41,6667 4,76578
Ecuanimidad 30 20,4000 2,40115
Perseverancia 30 41,5667 3,77545
Satisfaccion Personal 30 23,8667 2,27025
Sentirse Bien Solo 30 17,600 2,1432
N vélido (por lista) 30

Tabla 6.

Prueba de Normalidad Kolmogorov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnov?

Test W-Y
Estadistico al Sig.
Confianza En Si Mismo 0,161 30 ,045
Ecuanimidad 0,187 30 ,009
Perseverancia 0,119 30 ,200"
Satisfaccion Personal 0,126 30 ,200"
Sentirse Bien Solo 0,156 30 ,059

*, Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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Luego se tomo los valores de la media, y se establecieron los baremos

por dimensiones, realizando la desviacion estandar de cada valor.

Tabla 7.

Baremos de la Escala de Resiliencia por dimensiones

) Confianza _ _ ,
Nivel de ] o _ Satisfaccion  Sentirse
. _ de si Ecuanimidad  Perseverancia _
Resiliencia _ Personal bien solo
mismo
54a600 29a3lo 23a250
Alta ) 26 a28omas 50 a550mas . .
mas mas mas
Media alta 46 a 53 23az25 45 a 49 25a28 19a22
Media 28 a 45 17 a 22 32a44 18a24 12a18
Media baja 20a27 14a16 27 a3l 14a17 9all
Baja 12a19 11a13 21 a26 11a13 5a8
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CAPITULO IV

Procesamiento, presentacion, y andlisis de los resultados
4.1 Procesamiento de Resultados

Una vez completa la informacién con los datos y la encuesta realizada se

ejecutaron los siguientes procedimientos para establecer los resultados:

» Tabular la informacion, codificarla y transferirla a una base de datos
computarizada (IBM SPSS version 23, Excel 2016 — Microsoft Office 365).

» Se establecio la distribucion de las frecuencias y la incidencia participativa

(porcentajes) de los datos del instrumento de investigacion.
» Se aplicaron las siguientes técnicas estadisticas:
¢ Valor minimo y maximo

e Media Aritmética

Media(X) == = i=1

e Desviacion Estandar

G ngﬂ;l(xi — Media(X))2
A N -1

4.2 Presentacién de Resultados

La prueba tomada a los trabajadores de la Institucion Educativa del Distrito

de San Miguel arrojo los siguientes resultados:
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Tabla 8.

Estadisticos Descriptivos del Puntaje Global de la Resiliencia

Estadistico Valores
Media 144,17
Mediana 146,50
Varianza 116,62
Desviacion estandar 10,80
Minimo 119,00
Maximo 163,00

Fuente: Elaboracion propia. Datos obtenidos de SPSS version 23.
Tabla 9.

Percentiles para el Nivel de Escalas de Resiliencia

Percentiles
25 50 75 90 95
(%)
Promedio 137,7 146,5 153,0 154,0 158,6
ponderado 5 0 0 0 0

Fuente: Elaboracién propia. Datos obtenidos de SPSS versién 23.

En la tabla 6, se puede apreciar la escala global de Resiliencia de los
trabajadores de la institucion educativa, teniendo como media el valor de 144,17;
esto significa que los trabajadores se encuentran en un nivel medio de resiliencia,
con un error estandar de 10,8 y valor minimo de 119 (nivel bajo) y un nivel
maximo de 163 (nivel alto) por lo que, segun la tabla 7 acerca de los percentiles,
la mayor parte (del 50 al 74%) se encuentra en nivel medio de resiliencia en los
trabajadores de la IE en San Miguel. Ademas, el percentil 90 indica que el 10%
de trabajadores tienen un nivel de resiliencia medio alto y el 5% (percentil 95)

son resilientes en el nivel alto.

Acerca de los puntajes obtenidos en los estadisticos de las dimensiones
gue se encuentran en el instrumento de Wagnild & Young, se puede apreciar la
tabla 8:
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Tabla 10.

Resultados de los Estadisticos descriptivos de las Dimensiones de Resiliencia

. . o o ~ Desviacion
Dimensiones N Minimo Maximo Media .
estandar

Confianza En Si
30 27,00 49,00 41,6667 4.76578

Mismo
Ecuanimidad 30 17,00 25,00 20,4000 2,40115
Perseverancia 30 35,00 48,00 41,5667 3,77545
Satisfaccion

30 20,00 28,00 23,8667 2,27025
Personal
Sentirse Bien Solo 30 13,0 21,0 17,600 2,1432
N valido (por lista) 30

Fuente: Elaboracién propia. Datos obtenidos de SPSS version 23.
» En el factor de “Confianza en si mismo” se puede observar:
o Una media de 41.67 que vendria a categorizar como “Media”
o Un minino de 27 que se categoriza como “Media baja”
o Un maximo de 49 vendria a categorizar como “Media Alta”
» En el factor de “Ecuanimidad” se puede observar:
o Una media de 20,40 que vendria a categorizar como “Media”
o Un minimo de 17 que se categoriza como “Media”
o Un maximo de 25 que se categoriza como “Media Alta”
» En el factor de “Perseverancia” se puede observar:
o Una media de 41,57 que vendria a categorizar como “Media “
o Un minimo de 35 que se categoriza como “Media”
o Un maximo de 48 se categoriza como “Media Alta”

» En el factor “Satisfacciéon Personal” se puede observar:
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» Una media de 23.87 que vendria a categorizar como “Media”

» Un minimo de 20 que se categoriza como “Media”

» Un maximo de 28 se categoriza como “Media Alta”

» En el factor “Sentirse bien Solo” se puede observar:
o Una media de 17,60 que se vendria a categorizar “Media Alta”
o Un minimo de 13 que se categoriza como “Media”
o Un maximo de 21 que se categoriza como “Media Alta”

A continuacién, se realiza una perspectiva de los resultados que se
obtuvieron con el instrumento y las tablas estadisticas, para observar el indice
sobre el porcentaje, que refiere a las categorias de Resiliencia laboral y los
factores que pertenecen a cada factor.

Tabla 11.

Porcentaje de Trabajadores por nivel de Escala de Resiliencia

) ) ) ) Nivel Nivel
. Nivel Nivel Nivel Nivel ) ]
ltems ) o . Satisf. Sentirse
Total Confianza Ecuanimidad Perseverancia ]
Personal bien
Alta 3% 0% 0% 0% 0% 0%
Media Alta 20% 3% 0% 0% 0% 17%
Media 33% 80% 80% 7% 63% 70%
Media Baja 33% 17% 20% 23% 37% 13%
Baja 10% 0% 0% 0% 0% 0%

Fuente: Elaboracion propia. Datos obtenidos de SPSS version 23.
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H Alta

Media
Media Baja
M Baja

Figura 1. Resultados del Nivel Total de Resiliencia
Fuente: Elaboracion propia, datos obtenidos de los resultados del cuestionario.

En la tabla 9, se aprecia que el nivel total de Resiliencia de los trabajadores
de la IE en el distrito de San Miguel, tienen como mayoria un nivel medio y medio
baja (33% cada uno) lo cual significa que tienen problemas para resolver los
conflictos laborales. Esto se confirma en cada una de las dimensiones que se

determinan en los resultados del cuestionario.
A continuacioén, se describe cada uno de los factores de la Resiliencia:
Tabla 12.

Resultados del Factor Confianza en si mismo

items Nivel Confianza
Alta 0%
Media Alta 3%
Media 80%
Media Baja 17%
Baja 0%

Comentario:

La confianza en si mismo como factor de Resiliencia laboral de los
trabajadores de una institucion educativa del distrito de San Miguel, se considera

categoria “Media” teniendo como resultado:
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v' EI 80%, corresponde a la categoria “Nivel Media”.
v' El 17%, corresponde a la categoria “Nivel Media baja”.

v El 3%, corresponde a la categoria “Media alta”.

H Alta

B Media Alta

m Media
Media Baja

M Baja

Figura 2 Resultados del Factor Confianza en si mismo.

Comentario:

La confianza en si mismo como nivel de Resiliencia laboral de los

trabajadores de una institucion educativa del distrito de San Miguel, se considera

categoria “Media” teniendo como resultado:
v' EI 80%, corresponde a la categoria “Nivel Media”.

v El 3%, corresponde a la categoria “Media alta”.
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Tabla 13.

Resultados del Factor Ecuanimidad

items Nivel Ecuanimidad
Alta 0%
Media Alta 0%
Media 80%
Media Baja 20%
Baja 0%

Comentario:

La Ecuanimidad como factor de Resiliencia laboral de los trabajadores de
una institucion educativa del distrito de San Miguel, se considera categoria
“Media” teniendo como resultado:

v" EI 80%, corresponde a la categoria “Nivel Media”.

v' El 20%, corresponde a la categoria “Nivel Media baja”.

W Alta

Media Alta

Media
Media Baja

Baja

Figura 3. Resultados del Factor Ecuanimidad.

Comentario:

La Ecuanimidad como nivel de Resiliencia laboral de los trabajadores de
una institucion educativa del distrito de San Miguel, se considera categoria
“Media” teniendo como resultado:

e 80% Nivel Media
e 20% Nivel Media baja
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Tabla 14.

Resultados del Factor Perseverancia.

items Nivel Perseverancia
Alta 0%
Media Alta 0%
Media 7%
Media Baja 23%
Baja 0%

Comentario:

La Perseverancia como factor de Resiliencia laboral de los trabajadores de
una institucion educativa del distrito de San Miguel, se considera categoria

“Media” teniendo como resultado:
v' El 77%, corresponde a la categoria “Nivel Media”.

v' El 23%, corresponde a la categoria “Nivel Media baja”.

H Alta

Media Alta

‘ Media
Media Baja

Baja

Figura 4. Resultados del Factor Perseverancia.

Comentario:

La Perseverancia como nivel de Resiliencia laboral de los trabajadores de
una institucion educativa del distrito de San Miguel, se considera categoria

“Media” teniendo como resultado:
e 77% Nivel Media

o 23% Nivel Media baja.
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Tabla 15.

Resultados del Factor Satisfaccion Personal

items Nivel Satisfaccion Personal
Alta 0%
Media Alta 0%
Media 63%
Media Baja 37%
Baja 0%

Comentario:

La Satisfaccibn Personal como factor de Resiliencia laboral de los
trabajadores de una institucion educativa del distrito de San Miguel, se considera

categoria “Media” teniendo como resultado:
v' EI 63%, corresponde a la categoria “Nivel Media”.

v' El 37%, corresponde a la categoria “Nivel Media baja”.

H Alta

Media Alta
| Media

Media Baja

Baja

Figura 5. Resultados del Factor Satisfaccion Personal.

Comentario:

La Satisfaccion Personal como nivel de Resiliencia laboral de los
trabajadores de una institucion educativa del distrito de San Miguel, se considera

categoria “Media” teniendo como resultado:
e 63% Nivel Media.

e 37% Nivel Media Baja.
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Tabla 16.

Resultados del Factor Sentirse bien solo

items Nivel Sentirse bien
Alta 0%
Media Alta 17%
Media 70%
Media Baja 13%
Baja 0%

El sentirse bien solo como factor de Resiliencia laboral de los trabajadores
de una institucién educativa del distrito de San Miguel, se considera categoria
“‘Media” teniendo como resultado:

v" ElI 70%, corresponde a la categoria “Nivel Media”.
v' El 17%, corresponde a la categoria “Nivel Media alta”.

v' El 13%, corresponde a la categoria “Nivel Media baja”.

13% | 175 m Alta

Media Alta
Media
Media Baja
M Baja

Figura 6. Resultados del Factor Sentirse bien Solo.

Comentario:

El sentirse bien solo como nivel de Resiliencia laboral de los trabajadores

de una institucién educativa del distrito de San Miguel, se considera categoria
“‘Media” teniendo como resultado:

e 70% Nivel Media.

e 17% Nivel Media Alta.
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4.3 Andlisis y discusién de los resultados
Descripcion del Objetivo general

El objetivo general de esta investigacion es determinar el nivel de resiliencia
laboral de 30 trabajadores de una institucion educativa del distrito San Miguel en
Lima. Por lo que se procedi6 a recolectar la informacion mediante el instrumento
de la Escala de Resiliencia de Wagnild & Young (ER) (1993) adaptado al Pera
por Novella (2002), obteniendo como resultado un nivel “Medio” de 47% son
resilientes, esto nos precisa que existe una apreciacion regular, es decir, una
percepcion media de resiliencia laboral dentro del grupo de trabajadores, sin
embargo nos muestra que un 24% del personal esta en un nivel “Medio bajo”
esto se interpreta como “poco resiliente” ya que existe un grupo que tiene poca

capacidad para enfrentar la adversidad de forma exitosa.

De acuerdo con el trabajo de Napan (2017), el 47,6% de los trabajadores
de una institucién publica tienen un nivel de resiliencia laboral “medio” y el 28,6%
muestra un nivel “bajo”, lo cual es muy parecido a los resultados de esta
investigacién. Lo cual indica que hay un precedente sefialando que casi la mitad
de los trabajadores de una organizacion.

Esta Investigacion debe promover herramientas que eleven el estado
resiliente del personal para un mejor compromiso de estos con la institucién, para
llevar a cabo este objetivo se deberia entender cuales son las causas de este
problema y asi poder aumentar la capacidad del trabajador para enfrentar

problemas de indole laboral.
Analisis con los objetivos Especificos.

El primer objetivo especifico es “Determinar la Confianza en si mismo como
nivel de Resiliencia laboral de los trabajadores de una institucion educativa del
distrito de San Miguel. Se hizo la encuesta a 30 trabajadores y se obtuvo como
resultado que el 80% se considera categoria “Media”, lo cual indica que tienen
una resiliencia regular en esta dimension, por lo que la confianza en si mismo

influye muy poco en la capacidad para afrontar los problemas laborales.
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De acuerdo con el trabajo de Pérez C. (2017) el 46,2% de los trabajadores
de una institucion privada tienen un nivel de confianza “bajo” y el 33,7% muestra
un nivel “medio”, lo cual difiere de los resultados que se obtiene de esta
investigacién. Lo cual indica que hay un precedente sefialando que casi la mitad
de los trabajadores de una organizacion tiene un bajo nivel de confianza en si

mismo.

Esta Investigacion debe promover herramientas que eleven el nivel de
confianza en si mismos del personal para un mejor compromiso de estos con la
institucion, para llevar a cabo este objetivo se deberia entender cuales son las
causas de este comportamiento para aumentar la capacidad del trabajador para
obtener la confianza en lo que hace en su quehacer laboral.

El segundo objetivo especifico es “Determinar la Ecuanimidad como nivel
de Resiliencia laboral de los trabajadores de una institucion educativa del distrito
de San Miguel” y se realizd la encuesta a 30 trabajadores y se obtuvo como
resultado que el 80% se considera categoria “Media”, lo cual indica que tienen
una resiliencia regular en esta dimensién, por lo que la ecuanimidad influye muy

poco en la capacidad de los trabajadores para enfrentar los problemas laborales.

Igualmente el trabajo de Pérez C. (2017) mide este indicador, el cual da
como resultado que el 42% de los trabajadores de una institucion privada tienen
un nivel de Ecuanimidad “bajo” y el 29% muestra un nivel “medio”, lo cual difiere
de los resultados que se obtiene de esta investigacion, pero no deja de ser
elemental. Lo cual indica que hay un precedente sefalando que casi la mitad de

los trabajadores de una organizacion tiene un bajo nivel de Ecuanimidad.

Esta Investigacion debe promover herramientas que eleven el nivel de
Ecuanimidad del personal para obtener un mejor animo y que sea estable en la
institucion, para llevar a cabo este objetivo se deberia entender cuales son las
causas de este comportamiento para aumentar la capacidad del trabajador para

obtener un estado ecuanime para enfrentar problemas en su quehacer laboral.

El tercer objetivo es “Determinar la Perseverancia como nivel de Resiliencia
laboral de los trabajadores de una institucion educativa del distrito de San

Miguel”, y se realiz6 la encuesta a 30 trabajadores y se obtuvo como resultado
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que el 77% se considera categoria “Media”, lo cual indica que tienen una
resiliencia regular en esta dimension, el otro 23% media baja, por lo que la
perseverancia influye poco en la capacidad de los trabajadores para enfrentar

los problemas laborales.

Destacando el trabajo de Pérez C. (2017) este indicador muestra un
resultado de 48,5% de los trabajadores de una institucion privada tienen un nivel
de Perseverancia “bajo” y el 27,2% muestra un nivel “medio”, lo cual difiere de
los resultados que se obtiene de esta investigacion, pero no deja de ser
elemental. Lo cual indica que hay un precedente sefialando que casi la mitad de

los trabajadores de una organizacion tiene un bajo nivel de Perseverancia.

Esta Investigacion debe promover herramientas que eleven el nivel de
Perseverancia en el personal para obtener un rendimiento adecuado en la
institucion, para llevar a cabo este objetivo se deberia entender cuales son las
causas de este comportamiento, atender las necesidades que no permiten
mejorar la capacidad del trabajador para obtener una perseverancia que lo haga

enfrentar retos y desafios en su quehacer laboral.

El cuarto objetivo especifico es “Determinar la Satisfaccion Personal como
nivel de Resiliencia laboral de los trabajadores de una institucion educativa del
distrito de San Miguel” y se realizé la encuesta a 30 trabajadores y se obtuvo
como resultado que el 63% se considera categoria “Media”, lo cual indica que
tienen una resiliencia regular en esta dimensioén, el otro 27% media baja y por lo
gue la satisfaccion personal influye muy poco en la capacidad de los trabajadores

para enfrentar los problemas laborales.

Conforme con los resultados del trabajo de Pérez C. (2017) muestra que el
42,6% de los trabajadores de una institucion privada tienen un nivel de
Satisfaccién Personal “Medio” y el 32% muestra un nivel “alto”, lo cual difiere de
los resultados que se obtiene de esta investigacion, pero no deja de ser
elemental. Lo cual indica que hay un precedente sefialando que casi la mitad de
los trabajadores de una organizacién tiene un medio-alto en el nivel de
Satisfaccion Personal y que es uno de los mejores resultados en cuanto a nivel

de puntuacion.
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Esta Investigacion también debe promover herramientas que eleven el nivel
de Satisfaccion personal en los trabajadores, para obtener un rendimiento que le
permita escalar en la institucion, para llevar a cabo este objetivo se deberia
entender cudles son las causas de este comportamiento, atender las
necesidades que no permiten mejorar la capacidad del trabajador para obtener
una satisfaccion personal que le permita tener autoestima para desafiar

problemas en su quehacer laboral.

El ultimo objetivo especifico es “Determinar el Sentirse bien solo como nivel
de Resiliencia laboral de los trabajadores de una institucion educativa del distrito
de San Miguel” y se realizd la encuesta a 30 trabajadores y se obtuvo como
resultado que el 70% se considera categoria “Media”, lo cual indica que tienen
una resiliencia regular en esta dimension, el otro 17% media baja y el 13%
“media alta”, por lo que el sentirse bien solo influye regularmente en la capacidad
de los trabajadores para enfrentar los problemas laborales y el de mayor
influencia de factores resilientes segun la escala de Wagnild & Young.

Los resultados del trabajo de Pérez C. (2017) muestran que el 41,4% de
los trabajadores de una institucion privada tienen un nivel de Sentirse bien solo
es “Medio” y el 35,5% muestra un nivel “bajo”, lo cual se parece a los resultados
obtenidos en esta investigacién, eso también es elemental para la autoestima.
Lo cual indica que hay un precedente sefialando que casi la mitad de los
trabajadores de una organizacion tiene un medio-bajo en el nivel de Sentirse bien

solo y cuyos resultados deben ser objeto de preocupacion.

Esta Investigacion debe promover herramientas que eleven el nivel de
Sentirse bien solos en los trabajadores, para obtener un rendimiento que le
permita sobreponerse a errores involuntarios, para llevar a cabo este objetivo se
deberia entender cuales son las causas de este comportamiento, atender las
necesidades que no permiten mejorar la capacidad del trabajador que le permita
sentirse bien solo y asi enfrentar los problemas de manera individual en las

labores encomendadas.
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4.4 Conclusiones

v El nivel de Resiliencia laboral de 30 trabajadores de una institucién educativa
del distrito San Miguel en Lima considera un resultado “medio”.

v’ La confianza en si mismo como nivel de Resiliencia laboral de los trabajadores
de una institucién educativa del distrito de San Miguel, se considera categoria
“‘Media”.

v La Ecuanimidad como nivel de Resiliencia laboral de los trabajadores de una
institucion educativa del distrito de San Miguel, se considera categoria
“Media”.

v La Perseverancia como nivel de Resiliencia laboral de los trabajadores de una
institucion educativa del distrito de San Miguel, se considera categoria
“Media”.

v’ La Satisfaccion Personal como nivel de Resiliencia laboral de los trabajadores
de una institucion educativa del distrito de San Miguel, se considera categoria
“‘Media”.

v’ El sentirse bien solo como factor de Resiliencia laboral de los trabajadores de
una institucion educativa del distrito de San Miguel, se considera categoria
“Media”.

45 Recomendaciones

v' Se sugiere disefiar un programa de intervencion para mejorar el nivel de

Resiliencia laboral en los trabajadores de una institucion educativa.

v Se recomienda también que puedan identificar a los trabajadores que tuvieron
un nivel bajo de resiliencia laboral para una intervenciéon temprana y eficaz

para fortalecerlos y no complicarse frente a los obstaculos.

v' Se le recomienda al centro educativo implementar talleres de resiliencia

laboral y otros temas que puedan apoyar a sus factores determinantes.

v’ Se sugiere también que la jefatura pueda ser evaluada con factores referentes

a sus propios factores de resiliencia laboral.

61



CAPITULOV

Intervencion
5.1 Nombre del programa
Taller: “RESILIENCIA”
5.2 Establecimiento de objetivos
5.1.1. Objetivo General.

Fortalecer la Resiliencia de los trabajadores de una institucion educativa

del distrito de San Miguel.
5.1.2. Objetivos Especificos.

v’ Desarrollar el nivel de la dimensién Confianza en si mismo como nivel de
Resiliencia laboral de los trabajadores de una institucién educativa del

distrito de San Miguel.

v Mejorar el nivel de la dimension Ecuanimidad como nivel de Resiliencia
laboral de los trabajadores de una institucion educativa del distrito de San

Miguel.

v/ Lograr un adecuado nivel de Perseverancia como nivel de Resiliencia
laboral de los trabajadores de una institucién educativa del distrito de San
Miguel.

v Desarrollar el nivel de la dimensién Satisfaccion Personal como nivel de
Resiliencia laboral de los trabajadores de una institucién educativa del
distrito de San Miguel.

5.3 Justificacion del problema

Basado en el disefio del programa de intervencién para los trabajadores de
una empresa dedicada al servicio educativo debe mencionarse que la resiliencia
principalmente se centra en la capacidad que tienen los colaboradores para
recuperarse y enfrentar a adversidades que se le presente laboralmente, que, si

bien tienen la capacidad para desarrollarla, aun no poseen la capacidad para su
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implementacion. A raiz de la presente necesidad este programa justifica todas
fortalezas que deben ser mejoradas por los colaboradores para fortalecer la
resiliencia laboral de los colaboradores, habiéndose encontrado un nivel bajo de

resiliencia.

Como parte de los resultados de la investigacion se observo que la
resiliencia en los trabajadores de una institucion educativa del distrito de San
Miguel genera cambios irregulares en las emociones cuando se presentan los
problemas labores, esto hace que entren en conflicto con su estabilidad general.
Los colaboradores con baja resiliencia no pueden superar con éxito las
dificultades. Sus estados emocionales incluyen una reaccion defensiva y
ofensiva en situaciones de estrés o cuando mantienen un problema que no haya
sido resuelto. Estas reacciones se pueden manifestar en problemas psicologicos
como: depresion, ansiedad, pueden percibir un sentido negativo de si mismo,
presentar pocas posibilidades de esperanza frente a las dificultades, no
desarrollar iniciativas y hasta se pueden sentir que existen metas imposibles de

alcanzar.

La Camara de Comercio de Lima en su informe “En el Perd por cada
empresa formal hay dos negocios informales” (2017) hace énfasis que la
densidad empresarial de las organizaciones informales es mas del doble de las
formales, esto sefiala que los trabajadores tienen un gran déficit de estabilidad
laboral, no solo por la falta de formalidad sino porque esta informalidad lleva a
una desconfianza y estrés laboral, lo cual hace que los trabajadores tengan sus
propios problemas y no se concentren en la labor que estan realizando, lo que

conlleva al desinterés por solucionar problemas de caracter laboral.

Este programa ayudara a los trabajadores a entender qué es la resiliencia
y porgué es tan importante practicarlo en las actividades laborales, ademas de
establecer una motivacion para empoderar en la toma de decisiones, pues los
trabajadores no tienen un buen nivel de autoestima para cometer errores y
convertirlo en una oportunidad, es por ello que este taller brindara al participante
las habilidades necesarias para manejar los riesgos laborales de una manera
efectiva, asi también mejorar el clima laboral entre ellos, pues al ser un grupo

gue trabaja en una organizacion y tener casi todos los objetivos a la par
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entienden la necesidad por establecer ayuda al otro y ser conscientes que en
algun momento pueden necesitar de ellos. Por ende, este taller intenta ayudar a
los trabajadores de esta institucion educativa del distrito de San Miguel a generar
una conciencia motivadora, pese a que los trastornos psicolégicos de conducta
pueden aparecer en momentos inesperados y que estos afectan su caracter

resiliente.

Asimismo, Wagnild y Young (1993) crean un instrumento que permite
conocer el entendimiento de la capacidad que aporta a la resolucion y adaptacion
de situaciones adversas para cualquier poblacion. En este sentido, la resiliencia
de trabajadores de la institucién privada de San Miguel en promedio es baja, por
lo que es importante desarrollar talleres que puedan aportar a esta competencia
laboral y asi generar un ambiente mas propicio para que los trabajadores sean
resilientes ante los diversos problemas laborales que se puedan suscitar en las

labores diarias dentro de la organizacion.

Se considera importante realizar el taller porque la resiliencia es muy
importante para todos los trabajadores, en cuanto a la relacién que existe entre
las dimensiones de la capacidad de los seres humanos para superar los efectos
de una adversidad y la actividad laboral que estos llevan, convirtiéndolos en una
oportunidad de crecer y valorar lo que ellos sienten y pueden para dominar los

obstaculos que se pueden presentar en su labor cotidiana.

5.4 Establecimiento de objetivos

Sesion 1: Autoconcepto

Objetivo: Crear una asociacion entre autoconcepto y los valores positivos.
Actividad: “Yo soy”

La dinamica se llama mi autoconcepto y consistirA en agrupar a los
colaboradores en un espacio amplio del auditorio, donde se le entregara a cada
uno de los colaboradores 3 hojas de colores y plumones, el facilitador dara la
indicacion que escriban su nombre. Después se les indicara que con cada letra
de su nombre deberan identificar sus virtudes, cualidades o valores que

identifiquen que tienen.

64



Mediante el colaborador va colocando sus virtudes, valores o cualidades el
vinculo va creciendo entre la percepcion positiva de si mismo y sus valores asi

mismo va a ir asociando su propio autoconcepto.

Al culminar la dinamica se les pedira a los colaboradores que se paren cada uno
de ellos y lean su hoja frente a sus comparieros con la finalidad que puedan

conocerse y que incrementen sus vinculos de valores de ellos mismos.
Evaluacion: Se aplica un cuestionario a todos los participantes.
Tiempo: 50 minutos.
Recursos humanos:
+« Facilitador del grupo
%+ Trabajo con 30 colaboradores.
Recursos Materiales:
s Plumones
% Hojas de colores
Recursos Fisicos:
< Auditorio
s Sillas
Sesion 2: Mi Crecimiento Personal
Objetivo: Reconociendo mis necesidades y deseos.
Actividad: La ruleta de mis metas.

La dinamica se llamara la ruleta de mis metas y consistira en reconocer las
dificultades que tengo para lograr mis metas con la finalidad de buscas

herramientas que podemos ser capaces de lograr y enfrentar en la vida.
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Los colaboradores se colocaran en un circulo y se le entregara una cartulina y
un plumon donde escribiran lo que han identificado y las variables que desean

trabajar en ellos mismos para realizar sus metas.

Culminando la dinamica se le pedira a cada uno de ellos que se pare frente al
grupo de colaboradores y analice sus resultados con la finalidad que ellos
permitan conocer a sus compafieros las herramientas que han escogido para

realizar sus metas.
Evaluacion: Se aplica un cuestionario a todos los participantes.
Tiempo: 50 minutos
Recursos:
Recursos humanos:
< El facilitador del grupo
%+ Trabajo con 30 colaboradores.
Recursos materiales:
s Cartulinas
¢ Plumones
Recursos Fisicos:
< Auditorio
s Sillas
Sesion 3: Fortalecer la autoestima
Objetivo: Desarrollar el autoconcepto positivo de si mismo.
Actividad: Mi imagen valiosa.

Se pedira a los colaboradores que se agrupen de dos y se le entregara a cada
uno de ellos hojas y plumones donde deberan escribir lo valioso que es su

compafiero y luego en parejas lo leeran frente al grupo. El facilitador reafirma y
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elogiara la imagen valiosa en cada caso animandolos a implementar su

autoestima consigo mismo.
Evaluacion: Se aplica un cuestionario a todos los participantes.
Tiempo: 50 minutos.
Recursos:
Recursos humanos:

% El facilitador del grupo.

% Trabajo con 30 colaboradores.
Recursos Materiales:

% Plumones

% Hojas de colores
Recursos Fisicos:

< Auditorio

% Sillas
Sesion 4: Autoconocimiento
Objetivo: Reconocimiento propio
Actividad: El genio méagico

El facilitador repartira cartulinas de colores a cada uno de los colaboradores y

les informara de las instrucciones de la dinamica.
Instrucciones:

En la cartulina en la parte superior izquierda escribirdn sus limitaciones
personales que tienen y en la parte superior derecha de la cartulina una meta
laboral, en el parte inferior derecho los objetivos que desearian realizar
laboralmente y en la parte que sobra de la cartulina escribiran lo que desearias

gue un genio les regale.
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Cuando culminen los colaboradores de completar las cartulinas se realizara una

autoevaluacion grupal e intercambiaran sus resultados.
Evaluacion: Se aplica un cuestionario a todos los participantes.
Tiempo: 50 minutos.
Recursos:
Recursos humanos:

% El facilitador del grupo
Recursos Materiales:

% Plumones

% Cartulinas de colores
Recursos Fisicos:

+« Auditorio
Objetivo: Reconocer cualidades personales para el trabajo en equipo
Actividad: Venta de cualidades.

Se les indicara a los colaboradores que se pongan cémodos en las sillas con la
finalidad que puedan concentrarse y puedan comprender el objetivo de la

dindmica.
Se les brindara a los colaboradores las siguientes instrucciones:

El facilitador pedirad que escriban en la pizarra 10 cualidades cada uno de ellos,
luego se sentaran en sus asientos y cada uno de los colaboradores podra
comprar una cualidad de sus compaferos y deberé sustentar porque desea la

misma cualidad.

Culminando la dindmica se realizara una evaluacion con la finalidad que puedan

identificar cada uno de ellos sus cualidades.

Evaluacion: Se aplica un cuestionario a todos los participantes.
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Tiempo: 50 minutos.
Recursos:
Recursos humanos:
+« El facilitador del grupo.
% Trabajo con 30 colaboradores.
Recursos Materiales:
s Plumones
s Pizarra
Recursos Fisicos:
¢ Auditorio
.

+ Sillas

Sesion 6: Promover soluciones a problemas que nos cuesta enfrentar mediante

el buen humor.
Objetivo: ldentificar situaciones que nos cuenta enfrentar.
Actividad: El buen humor.

Se trasmitira un mensaje con movimientos del cuerpo y gestos del rostro. La
dramatizacion se ejecutara sin palabras, por lo que escogera actitudes o

reacciones que nos cuesta enfrentar.

Terminando de dramatizar nos pondremos frente al grupo y comentaremos los

problemas que nos cuesta enfrentar y las soluciones.
Evaluacion: Se aplica un cuestionario a todos los participantes.
Tiempo: 50 minutos.

Recursos:

Recursos humanos:
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% El facilitador del grupo.

% Trabajo con 30 colaboradores.
Recursos Materiales:

% Ninguno
Recursos Fisicos:

< Auditorio

+ Sillas

Sesion 7: Incentivar un clima laboral de identificacion y cooperacion entre los

miembros del taller.

Objetivo: Incentivar la confianza y reforzar la importancia de creer en uno

mismo.
Actividad: Mi cancion.

Cada uno de los colaboradores se les hara la entrega de una hoja y plumoén y
tendran que escribir una cancion donde tocaran temas como sus suefios y

proyectos laborales.

Terminando la cancién cada colaborador saldra adelante a cantarla y compartirlo

con todos y deberan de responder la siguiente pregunta.

¢, Si tienen la confianza suficiente para poder lograrlo?

Cerrando la dindmica todos los colaboradores intercambiaran sus hojas.
Incentivar un clima de identificacion y cooperacion entre los miembros del taller.
Evaluacion: Se aplica un cuestionario a todos los participantes.

Tiempo: 50 minutos.

Recursos:

Recursos humanos:
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% El facilitador del grupo.
% Trabajo con 30 colaboradores.
Recursos Materiales:
s Plumones
% Hojas
Recursos Fisicos:
< Auditorio
Sesion 8: Desarrollar el crecimiento personal.
Objetivo: Identificar un autoconocimiento de crecimiento personal.
Actividad: Crecimiento Personal.

Todos los participantes se les entregaran un papeldgrafo y un plumén donde
escribiran un autoconocimiento y crecimiento personal que han obtenido durante
el tallar y ademas deberan de realizar una barra donde podemos alentar a
nuestros compafieros a lograr lo que nos propongamos. Al culminar cada uno
pasara afrente y presentara su papelografo invitando a todos sus compafieros

que sigan su barra.

Evaluacion: Se aplica un cuestionario a todos los participantes.
Tiempo: 50 minutos.

Recursos:

Recursos humanos:

®,

< El facilitador del grupo.
%+ Trabajo con 30 colaboradores.

Recursos Materiales:

« Plumones
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% Hojas
Recursos Fisicos:
< Auditorio
% Sillas
5.6 Sector al que se dirige

Este programa - taller de intervencién esta dirigido a Treinta (30)

trabajadores de una institucién educativa del Distrito de San Miguel
5.7 Establecimiento de conducta problema — metas

De acuerdo con la investigacion, también se ha podido observar que la
resiliencia de los trabajadores de una institucion educativa tiene un bajo
desarrollo de resiliencia por lo que se encuentra un problema de superacion en
torno a los problemas. Ademas, se encontré una baja confianza en si mismos,
un nivel deficiente de perseverancia en la poca dedicacion y firmeza en los logros
de sus metas, poca perseverancia en la dedicacion y firmeza en el logro de sus

metas y un alta de confianza en sus propias cualidades.

Por lo que en este programa se seguird una serie de actividades que
permitira conseguir metas y objetivos que puedan superar los problemas que se

han detallado en el parrafo anterior:

Desarrollar y fortalecer la resiliencia laboral. Las organizaciones instruyen y
capacitan con el ejemplo y a la vez procuran que los lideres sean los que inicien
la manifestacion de un comportamiento resiliente. Los profesionales que se
sienten empoderados en su quehacer laboral seran mas eficaces para enfrentar
los problemas, al estar mas satisfechos de lo que representan en la organizacion.
Asimismo, se debe efectuar mecanismos que contemplen los niveles de estrés

individual y grupal, para poder solucionar los impases en sus etapas iniciales.

Mejorar los niveles de autosuficiencia en los colaboradores. Cuando los
colaboradores encuentran un significado a lo realizan en sus labores, revelan
gue estan mas envueltos y, por lo tanto, se sienten capacitados para superar

obstaculos y asi cumplir con sus metas. Por lo tanto, crear vinculos
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interpersonales solidos mejora la resiliencia de los empleados, dispondran de
una mayor capacidad para mantenerse en épocas complejas. El aprendizaje de
nuevas habilidades y capacidades es un buen componente para aumentar la

resiliencia de los empleados, que estaran mas preparados para nuevos retos.

Incrementar la perspectiva de los colaboradores posee de su propia vida y
experiencias. Las circunstancias cambiaran en el futuro, se quiera o no, por lo
que es importante mejorar y progresar bajo una cultura organizacional donde el
cambio se establezca como un desafio y no como un conflicto. También las
personas resilientes se tornan ligeros en situaciones de crisis. Por ello, los
directivos no deben amonestar esta actitud, sino todo lo contrario, poner a flote
las diferentes habilidades del grupo de trabajo, asi la empresa incrementara las

posibilidades de resolver situaciones dificiles.

Desarrollar la autodisciplina para mantener la voluntad de continuar. Con el
reconocimiento de todo logro en su actividad laboral, los lideres fortifican la
autoestima y autoconfianza de los colaboradores. Cuando los profesionales
laboran en un escenario donde perder el autocontrol y la disciplina no es una
opcién, tenderdn a buscar soluciones creativas e innovadoras con las que
superar los problemas. Esto ayuda a que los colaboradores tengan un buen
estado de salud fisico y mental y sera un buen cultivo de la resiliencia en el

trabajo.
5.8 Metodologia de la intervencién

Los talleres son actividades donde se pone en evidencia “las relaciones
interpersonales e intergeneracionales del grupo, asi como compartir expresar
sentimientos y emociones que tengan un importante efecto e impacto sobre la
salud corporal y psiquica de quienes participen en este pequefio espacio para el
encuentro”. (Torrado B., 2012).

Es muy importante realizar talleres para generar conciencia de mejora de
vida, asi optimizar los riesgos psicosociales en el trabajo. La finalidad de un taller
presenta una estrategia que demuestra la efectividad del ser humano por hacer
las cosas cada vez mejor y realza los objetivos planteados en estas actividades

que se establecen en estos talleres. Asimismo, el participante asimila que se
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halla las mismas necesidades de los demas, ademas de entender sus relaciones
interpersonales; se muestra mas satisfecho consigo mismo y con los otros. Por
lo tanto, participar en estos talleres ayuda a encontrar una “actitud abierta,
auténtica y no defensiva a la retroalimentacién por parte del otro, estar abierto a
experimentar los propios sentimientos y mostrar una compasion hacia el otro
realmente congruente con uno mismo”. (GOomez del Campo, Salazar, &
Rodriguez , 2014, pag. 181)

Los contenidos de la materia requieren de un taller vivencial donde el
trabajador concilie con sus adversidades y sea el protagonista de su cambio y
mejora de su resiliencia por parte del psicélogo, asi como una metodologia
descriptiva, activa, participativa y dinamica por parte del estudiante de suficiencia
profesional, y asi lograr entre todos los participantes, un espacio abierto al

didlogo y la reflexion.

La metodologia de este taller vivencial es dinamica, participativa, recreativo
se establece que se ejecutaran 8 sesiones de 50 minutos, estara compuesto por
un grupo de 30 trabajadores de la institucion educativa que se ubica en el distrito
de San Miguel, por ende, se recurrira a la colaboracion activa de los participantes

aumentando el estado emocional de estos.
Las sesiones para este taller son las siguientes:

Sesion 1.- Autoconcepto: Tiene como Objetivo crear una asociacion entre

autoconcepto y los valores positivos, costa de 50 minutos la sesion.

Sesion 2.- Mi Crecimiento Personal: Como objetivo pretende reconocer las

necesidades y deseos, costa de 50 minutos la sesion.

Sesion 3.- Fortalecer la autoestima: Tiene como objetivo desarrollar el

autoconcepto positivo de si mismo, costa de 50 minutos la sesion.

Sesion 4.- Autoconocimiento: Tiene como objetivo Iniciar el reconocimiento

propio, costa de 50 minutos la sesion.

Sesion 5.- Identificar cualidades y tiene como objetivo reconocer cualidades
personales para el trabajo en equipo, esta dinamica costa de 50

minutos la sesion.
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Sesion 6.- Promover soluciones a problemas que nos cuesta enfrentar
mediante el buen humor y tiene como objetivo Identificar situaciones

gue nos cuenta enfrentar, costa de 50 minutos la sesion.

Sesion 7.-Incentivar un clima de identificacion y cooperacion entre los miembros
del taller y tiene como objetivo Incentivar la confianza y reforzar la

importancia de creer en uno mismo, costa de 50 minutos la sesion.

Sesion 8.- Desarrollar el crecimiento personal y tiene como objetivo Identificar
un autoconocimiento de crecimiento personal, costa de 50 minutos la

sesion.
5.9 Instrumentos — materiales a utilizar

v" Recursos Materiales

- Plumones - Papelotes

- Pizarra - Papel bond

- Sillas - Diapositivas

- Cinta Adhesiva - Hoja de Registro

- Plantillas - Hoja de Respuestas

v" Recursos Humanos

- Psicélogo facilitador
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5.10 Cronograma

Sesiones Objetivo Actividad | Tiempo | Recursos
Crear una
L asociacion entre -Plumones
Sesion 1: 50 )
autoconcepto y Yo soy . -Hojas de
Autoconcepto minutos
los valores colores
positivos.
Sesioén 2: )
. . Reconociendo La ruleta )
Mi Crecimiento ) . . 50 -Cartulina
mis necesidades | de mis .
Personal. Minutos | -Plumones
y deseos. metas.
., Desarrollar el
Sesion 3: .. -Plumones
autoconcepto Mi imagen | 50 .
Fortalecer la N . . . -Hojas de
. positivo de si valiosa Minutos
autoestima. i colores
mismo.
Sesion 4: Reconocimiento | El genio 50 -Cartulina
Autoconocimiento propio. magico Minutos | -Plumones
., Reconocer
Sesion 5: )
e cualidades
Identificar 50 -Plumones
: personales para | Venta de : .
cualidades para el . . Minutos | -Pizarra
. . el trabajo en cualidades
trabajo en equipo. )
equipo.
Sesién 6:
Promover solucién - | Identificar
es a problemas que | situaciones que El buen 50 .
. -Ninguno
nos cuesta enfrentar | nos cuenta humor Minutos
mediante el buen enfrentar.
humor.
Sesion 7: )
; ) Incentivar la
Incentivar un clima .
confianza y
laboral de . -Plumones
) . ., reforzar la Mi 50 .
identificacion y . . . . -Hojas de
., importancia de canciéon minutos
cooperacion entre colores
. creer en uno
los miembros del )
mismo
taller.
Sesion 8: Identificar un .
. Crecimient -Plumones
Desarrollar el autoconocimiento 50 )
- o 0 personal. : -Hojas de
crecimiento de crecimiento minutos
colores
personal. personal.
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Actividades

13/09/
2018

20/09/
2018

27/09/
2018

3/10/
2018

10/10/
2018

17/10/
2018

24/10/
2018

1/10/
2018

Sesion 1

Sesion 2

Sesién 3

Sesion 4

Sesién 5

Sesion 6

Sesion 7

Sesién 8
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Anexo 1: Matriz de Consistencia

Titulo: Resiliencia Laboral en los trabajadores de una institucion educativa del Distrito de San Miguel.

una institucion educativa del
distrito de San Miguel?

Problemas Especificos.

& Cudl es el nivel de Confianza en
5i mismo de los trabajadores de
una institucion educativa del
distrito de San Miguel?

¢ Cual es el nivel de Ecuanimidad
de los firabajadores de una
institucion educativa del distrito
de San Miguel?

iCual es el nivel de
Perseverancia de los
trabajadores de una institucion
educativa del distritoc de San
Miguel?

& Cudl es el nivel de Satisfaccion
Personal de los frabajadores de
una institucion educativa del
distrito de San Miguel?

& Cual es el nivel de Sentirse bien
solo de los trabajadores de una
institucion educativa del distrito
de San Miguel?

educativa del distrito de San Migusl.
Objetivos Especificos.

Determinar la Confianza en si mismo
como nivel de Resiliencia laboral de
los trabajadores de una institucion
educativa del distrito de San Miguel.

Determinar la Ecuanimidad como
nivel de Resiliencia laboral de los
trabajadores de unma institucion
educativa del distrito de San Miguel.

Determinar la Perseverancia como
nivel de Resiliencia laboral de los
trabajadores de unma institucion
educativa del distrito de San Miguel.

Determinar la Satisfaccion Personal
como nivel de Resiliencia laboral de
los trabajadores de una institucion
educativa del distrito de San Miguel.

Determinar el Senfirse bien solo
como nivel de Resiliencia laboral de
los trabajadores de una institucion
educativa del distrito de San Migusl.

La Resiliencia laboral tiene como
objetivo ideniificar v estudiar los
diferentes factores que hacen
posible que las organizaciones
logren recuperarse al pasar por
complejas adversidades. Asi una
arganizacion estard dispuesta para
afrontar unas crisis v que tanta
revolucion la empresa pueda llegar
a soportarla antes de entrar a un
punto en el cual ya no haya marcha
atrds. (Leon Sanchez, 2013)

@ oW =

Confianza en si mismo
Satisfaccion personal
Sentirse bien solo

PROBLEMA OBJETIVOS VARIABLE DIMENSIONES METODOLOGIA
Problema Principal. Objetivo General.
Enfoque de Investigacion:
;Cudl es 2l nivel de Resiliencia | Determinar el nivel de Resiliencia de | Variable: Resiliencia Laboral. Ecuanimidad Cuantitativo.
Laboral en los trabajadores de | los frabajadores de una institucion Perseverancia

Tipo de Investigacion:
Descriptivo.

Disefio de investigacion
Mo experimental, corte transversal.

Poblacion:

En &l caso de nuestra investigacion,
estara conformada por los empleados
de una Institucion Educativa del distrito
de San Miguel.

Muestra:
30 empleados de una Institucion
Educafiva del distrito de San Miguel.

Instrumentos para recoleccion de
datos

Se usa la Escala de Resiliencia Wagnild
& Young {1993).

83



Anexo 2. Carta de presentacion a la institucién educativa superior

——VUniversidad ————
Inca Garcilaso de la Vega

Nuevos Tiempos. Nuevas Ideas
Facultad de Psicologia y Trabajo Social

Lima, 30 de Octubre del 2018

Carta N° 2559-2018-DFPTS

Sefior

JESUS ANZUALDO CONTERAS
DIRECTOR ACADEMICO

INSTITUTO CIENTIFICO DEL PACiFICO
Presente.-

Luego de recibir mis saludos y muestras de respeto, presento a la sefiorita Milagros
Mercedes LEVANO ACUNA, estudiante de la Carrera Profesional de Psicologia de
nuestra Facultad, identificada con codigo 47413099-0, quien desea realizar una
muestra representativa de investigacion en la Institucién que usted dirige; para
poder asi optar el Titulo Profesional de Licenciada en Psicologia, bajo la Modalidad
de Suficiencia Profesional.

Agradezco la atencion a la presente carta Yy renuevo mis cordiales saludos.

Atentamente,
IRO GOMEZ SALAS
Decano (&) i
Facultad @@ Psicologia y Trabajo Sacial
RGS/Mhzv
Id. 980293

Av. Petit Thouars 248, Lima
Teléfonos: 433 1615/433 2795 Anexo: 3304

E-mail: psic-soc@uigv.edu.pe




Anexo 3. Carta de Aceptacion de Muestra

r )| INSTITUTO
q CIENTIFICO
1S

DEL PACIFICO

Lima, 2 de noviembre del 2018
Carta N°2559-2018-DFPTS

Dr. Ramirez Gomez Salas
Decano
FACULTAD DE PSICOLOGIA Y TRABAJO SOCIAL

Es grato dirigirme a usted, con la finalidad de saludarlo muy cordialmente y a la
vez en atencion al documento de la referencia, hago de su conocimiento que se
acepta la realizacién de una muestra de investigacién en el Instituto Cientifico del
Pacifico S.A.C (ICIP) a la sefiorita Milagros Mercedes Levano Acuiia,
participante del Curso de Suficiencia Profesional, carrera profesional de

psicologia

Hago propicia la oportunidad para expresarle las muestras de mi consideracién y
estima profesional.

Lic. JEW{)NTREMS
DIRECTOR ACADEMICO

Instituto Clentifico del Pacifico
www.icip.edu.pe
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Anexo 4: Instrumento de Recoleccidn de Datos.

ESCALA DE RESILIENCIA

Instrucciones:

A continuacion, se les presenta una serie de frases a las
cuales usted respondera con una X en la alternativa que

crea conveniente.

No existen respuestas correctas ni incorrectas; estas tan solo
nos permitirdn conocer su opinion personal sobre si mismo (a).

Cuando planeo algo lo realizo.

Generalmente me las arreglo de una manera u otra.

Dependo mas de mi mismo que de otras personas.

Es importante para mi mantenerme interesado en las
cosas.

Puedo estar solo(a) si tengo que hacerlo.

Me siento orgulloso de haber logrado cosas en mi vida.

Usualmente veo las cosas a largo plazo.

Soy amigo(a) de mi mismo(a).

O |Noo|g| A WIN|F

Siento que puedo manejar varias cosas al mismo tiempo.

=
o

Soy decidido (a).

[ER
[N

Rara vez me pregunto cual es la finalidad de todo.

[EEN
N

Tomo las cosas una por una.

[EEN
w

Puedo enfrentar las dificultades porque las he
experimentado anteriormente

[EEN
IS

Tengo auto disciplina.

[EEN
o1

Me mantengo interesado(a) en las cosas.

=
»

Por lo general encuentro algo de que reirme.

=
~

El creer en mi mismo(a) me permite atravesar tiempos
dificiles.

P PR |FP| P |PIPIP|P|IP|[P[RP|F]| ~ ||~ ]|F]|[Totalmente en

NCININ(N N ININN N NIN[N NN NN N | Muy en desacuerdo

W  WWW| W WWwWWwW W w wl w|w| w w|lw|w||Endesacuerdo

A (aBA™ »|Da|IDMAIDMAIMS] »|D[~|D]|Nidecuerdo, nien

o jola|jo| o jlajojonalaja|o|jo| o (oo 0| De acuerdo

@@@@@@@@@@@@@@@@@Muydeacuerdo

18

En una emergencia soy una persona en quien se puede
confiar

19

Generalmente puedo ver una situacién de varias maneras.

20

Algunas veces me obligo a hacer cosas, aunque no
quiera.

21

Mi vida tiene significado.

22

No me lamento de las cosas por lo que no puedo hacer
nada
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23

Cuando estoy en una situacién dificil generalmente
encuentro una salida.
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Tengo la energia suficiente para hacer lo que debo hacer.
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»

25

Acepto aue hayv personas a las que vo no les aarado.

w

ol

»
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FERNANDO RAMOS RAMQOS <feramosQ@hotmail.com>
Mon 11/12/2018, 9:01 AM

You *

Buenos dias
SU TESIS ESTA APROBADA.

Mg. Fernando Ramos Ramos

De: milagros levano <milagrosmiski_iyari@hotmail.com>
Enviado: domingo, 11 de noviembre de 2018 16:02:37
Para: Fernando Ramos; feramosO@hotmail.com

Asunto: TESIS FINAL ALUMNA: MILAGROS LEVANO ACUNA



