HIJOSIDERENDEELTPRO

) ’
3005349,

o
O1ganason

UNIVERSIDAD NACIONAL SANTIAGO ANTUNEZ DE MAYOLO

FACULTAD DE ADMINISTRACION Y TURISMO

Resilienciay compromiso organizacional en la Unidad de Administraciony
Finanzas de la Corte Superior de Justicia de Ancash — Poder Judicial, 2022.

TESIS PARA OPTAR EL TiTULO PROFESIONAL DE LICENCIADA EN
ADMINISTRACION

Autora:

Bach. Guadalupe Claudia Cano Miranda

Asesor:
Dr. Félix Antonio Lirio Loli

HUARAZ, PERU, 2022

@ ®®O®  Repositorio Institucional - UNASAM - Perti



\ICA DE(
o0 e,
o N

UNIVERSIDAD NACIONAL
SANTIAGO ANTUNEZ DE MAYOLO

)
‘Una Nucva Unur‘mrlm/’mm ol Desarrollo

FACULTAD DE ADMINISTRACION Y TURISMO
Direccién de Escuela Profesional de Administracion
Ciudad Universitaria - Teléfono (043) 640020 ~ Anexo 1212
Huaraz - Ancash - Peru

ACTA DE SUSTENTACION DE INFORME FINAL DE TESIS

I'n Huaraz, siendo las 10:00 a.m. del dfa 27 de abril de 2023, reunidos en el auditorio de la
Facultad de Administracion y Turismo, los miembros del jurado evaluador: Dr. Jorge Luis
Vigo Moya, (Presidente), Dr. John Alex Diaz Ledesma (Secretario) y Telmo Pablo Loli
Poma, (Vocal), designados con Resolucién de Consejo de Facultad-Decano N°130-2021-
UNASAM-FAT, de fecha 8 de setiembre de 2021, para llevar a cabo la sustentacion del
Informe  Final de Tesis titulado: “RESILIENCIA Y COMPROMISO
ORGANIZACIONAL EN LA UNIDAD DE ADMINISTRACION Y FINANZAS DE
LA CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA DE ANCASH — PODER JUDICIAL, 2022”,
presentado por la Bachiller en Administracién: Guadalupe Claudia CANO MIRANDA, el
presidente del jurado establece que, la bachiller tiene treinta (30) minutos para proceder al
acto publico de la sustentacion del mencionado Informe Final de Tesis y luego pasar a la

ronda de preguntas.

Luego de haber procedido a la sustentacion y las respuestas a las preguntas formuladas, la
declaran: APROBADA con el calificativo de Quince (15), estando en condiciones de

obtener el titulo profesional de: Licenciada en Administracion.
Siendo las 11:40 a.m., del dia 27 de abril de 2023, se da por concluida la sustentacion, el
cual firmamos en sefial de conformidad.

\

ﬂ/ - % MM 1 LW\
‘DrA4drge Luis Vigo M6ya @m ‘Alex Diaz Ledesma
Presidente Secretario

fr‘. 7

el

Dr. Telmo E/a/b}é Loli Poma
ocal




Anexo de la RC.UN' 126 -2022 -UNASAM
ANEXO 1

INFORME DE SIMILITUD.

El que suscribe (asesor) del trabajo de investigacion titulado:

Resiliencia y compromiso organizacional en la Unidad de Administracién y Finanzas de la Corte
Superior de Justicia de Ancash - Poder Judicial, 2022.

P tad : i i
resemtaco PO Guadalupe Claudia Cano Miranda

con DNIN°: 71896928

para optar el Titulo Profesional de:

Licenciada en Administracion

Informo que el documento del trabalo anteriormente indicado ha sido sometido a revisién,
mediante la plataforma de evaluacion de similitud, conforme al Articulo 11 ° del presente

reglamento y de la evaluacion de originalidad se tiene un porcentaje de : 19% de similitud.

Evaluacion y acciones del reporte de similitud de los trabajos de los estudiantes/ tesis de pre grado (Art.
11,inc. 1).

Porcentaje
Trabajos Seleccione
Tesis de X donde
de Evaluacién y acciones
pregrado corresponda
estudiantes @
Del 1 al Del 1 al Esta dentro del rango aceptable de similitud y podra pasar al siguiente paso
30% 25% seguin sea el caso.
Del 31 al Del 26 al Se debe devolver al estudiante o egresado para las correcciones con las
50% 50% sugerencias que amerita y que se presente nuevamente el trabajo.
Mayores a Mayores a El docente o asesor que es el responsable de la revision del documento emite
51% 51% un informe y el autor recibe una observacion en un primer momento y si O
persistiese el trabajo es invalidado.

Por tanto, en mi condicion de Asesor/ Jefe de Grados y Titulos de la EPG UNASAM/ Director o Editor
responsable, firmo el presente informe en sefial de conformidad y adjunto la primera hoja del reporte del software
anti-plagio.

fuara, | 27/12/2023
IRMA
Apellidos y Nombres: ffio Loli Felix Antonio
DNI N°: 31629391
Se adjunta:

L Reporte completo Generado por laplataformade evaluacionde similitud




Reporte de similitud

NOMBRE DEL TRABAJO AUTOR

Guadalupe Informe_v13.pdf Guadalupe Cano

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES

17897 Words 101724 Characters

RECUENTO DE PAGINAS TAMARO DEL ARCHIVO

69 Pages 1.2MB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Aug 10, 2023 11:52 AM GMT-5 Aug 10, 2023 11:53 AM GMT-5

® 19% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base ¢

» 18% Base de datos de Internet » 8% Base de datos de publicaciones
» Base de datos de Crossref » Base de datos de contenido publicado de Crossr
* 11% Base de datos de trabajos entregados

® Excluir del Reporte de Similitud

 Material bibliografico « Material citado
» Material citado « Coincidencia baja (menos de 10 palabras)

» Bloques de texto excluidos manualmente

Resumen



Miembros de los Jurados:

Dr. Jorge Luis Vigo Moya
Presidente

Dr. John Alex Diaz Ledesma

Secretario

Dr. Telmo Pablo Loli Poma

Vocal

@ @®®®  Repositorio Institucional - UNASAM - Peru



Dedicatoria

A mi madre Ketty quien con su amor, esfuerzo y paciencia permitieron cumplir el suefio
mas, gracias por el ejemplo de valentia;

y no temer adversidades porque Dios esta conmigo siempre.

Asimismo, a mis hermanos Daniel, Andrea y Kristell

por su carifio, por estar conmigo en todo momento gracias.

A mis familiares en especial a mis abuelitas Norma y Yolanda, mi papda, mis tias y Jhon
porque con sus plegarias y palabras de aliento hicieron de mi una mejor persona para
acompafiar mis metas y suefios.

@ @®®®  Repositorio Institucional - UNASAM - Peru



Agradecimientos:

Agradezco a Dios, a mis padres, a mis hermanos y mis familiares quienes caminaron
junto a mi en todo momento, siendo fuente de inspiracion, apoyo y fortaleza.

Ademas, expresar mi profunda gratitud al Dr. Antonio Lirio, por su paciente orientacion,
su entusiasta aliento y sus Utiles criticas en este trabajo de investigacion.

Repositorio Institucional - UNASAM - Peru



iINDICE
RESUIMEIN .ottt e e e e e eeees viii
E Y 0151 4 = Lo SRR PP PP IX
1. INTRODUGCCION ...ttt 1
2. HIPOTESIS Y OBJETIVOS ...t 6
0 N 1070 (S £ PP 6
2.2. ODJELIVOS ... 6
2.4. Definicion de variables ... 7
2.5. Operacionalizacion de variables ..., 8
3. MARCO TEORICO ....ooviieieieeecee ettt ettt ettt eae e, 9
3.1 ANTECRUEBNTIES ... 9
3.2. BASES TEONMCAS .eeieeeeiiiiiiiiieee e e e e ettt e e e e e e ettt e e e e e e e s s nab e e e e e e e e e e e aaans 18
AL LA TESIENCIA. ...t 18
Nt I O 0] [0 o] (o 1 PP 18
A.2. La resiliencia en las organizaciones del EStado .............ccccccvviiiiiiiiiinnnnnnns 19
A.3. Factores de la resiliencia en las organizaCiones.............cccc.euveeeeeeiiennnnnnnnns 22
B. Compromiso organizacional .............ccoeivviiiiiiiii e 26
B.1. DEfINICION ...coiiiiiiieie e 26
B.2. Factores pertenecientes al compromiso organizacional ..................ccc....... 27
B.3. Importancia de compromiso organizacional ...............ccccceveeuieeiiiniiinnnnnnnnns 30
B.4. Dimensiones de compromiso organizacional ...............cccceeiieeviiiiieeeeinnnnnn. 30
B.5. Medicién de compromiso organizacional.............cccccccceeeieiieieieiiiiiiiee e, 33
3.3. Definicion de TEIMINOS ......ccooviiiiiiiiiiiieeeee e 35
4. MATERIALES Y METODOS...... oo ittt 36
Vv

@ @®@®®  Repositorio Institucional - UNASAM - Pert



4.1. TIPO de INVESHIGACION .....cceeeeeeieeeiiiie et e e e e e e e 36
4.2. DiSef0 de INVESHIGACION ......ccovveiiiiiiie e e e 36
4.3. Poblacion, unidad de andliSiS Y MUESIIa ..........ccovviiiiiiiiiiiieeeeeiiiiiieeeeee 36
4.4. Técnicas e Instrumentos de recopilacion de datos ..........ccccccovviiviiieeeenn. 37
4.5. Andlisis Estadistico e Interpretacion de datos...........ccceevvvvciiiiieeeeeeeeiiiinnnnn. 37
. RESULTADOS . ... e eeennans 39
5.1. Presentacion de reSultados. ..........ocuuvuiiiiiiiie i 39
5.2 Prueba de NIPOLESIS .......uueiiiiiiieeiee et 47
B. DISCUSION ...ttt ettt 48
7. CONCLUSIONES ... e e eeeennns 52
8. RECOMENDACIONES ...t eaaans 53
9. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS ......ooi ettt 54
ANEXOS ... iError! Marcador no definido.
Vi

@ @®®®  Repositorio Institucional - UNASAM - Peru



indice de tablas y figuras

Tabla 1: Operacionalizacion de variables.............ccccoiiiiiiiiiiiiici e, 8
Tabla 2 Distribucion demogréafica del MUestreo ...........cceeeeeeeiiiiiiiiiiiiiiieeeee e 40
Tabla 3 Evaluacion del modelo de medida...........ccccevvvvviiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeee 41

Tabla 4 Validacion discriminante de constructos (Criterio de Fornell-Larcker)..... 42

Tabla 5 Determinacion del coeficiente de determinacion y magnitud de efectos . 43

Tabla 6 Determinacion de la relevancia predictiva............ccccceeeviiiiiiiiiieeeeneeeeens 44
Tabla 7 Prueba de hiPOteSIS........cuiiiiiiiiiiiiiiieee et 47
Figura: 1: Los factores de la reSiliencia.............ceeeiiiieiiiiieiiiici e 22
Figura: 2: El involucramiento en el Compromiso Organizacional, ........................ 29
Figura: 3: Dimensiones del Compromiso en relacion a otros elementos.............. 32
Figura: 4: Antecedentes y Consecuencias del Compromiso Organizacional....... 43

Figura: 5: Modelo de estructura de la resiliencia y el compromiso organizacional 39

Figura: 6: Determinacion de los coeficientes de ruta y significancia.................. 54

vii

@ @®@®®  Repositorio Institucional - UNASAM - Pert



Resumen

El estudio se orientd a Establecer la incidencia de la resiliencia influye en el
compromiso organizacional de los colaboradores de la Unidad de Administracion y
Finanzas de la Corte Superior de Justicia de Ancash — Poder Judicial en el afio
2022.

Por su naturaleza fue aplicada. Por su enfoque, cuantitativo. Por su alcance fue
explicativo, es decir, causal. La poblacién estuvo constituida por los colaboradores
administrativos de la Unidad de Administracion y Finanzas de la Corte Superior de
Justicia de Ancash — Poder Judicial. Se usé un cuestionario digital a 56

colaboradores de esta entidad publica.

Los resultados revelaron que existe asociacion causal significativo del soporte
familiar y amical (B = 0.283, valort =2.137) y la autoeficacia (f = 0.325, valor t =2.61)
con la Resiliencia. Sin embargo, el apoyo de la autoridad (8 = 0.014, valor t =0.066)
y las condiciones facilitadoras (§ = 0.228, valor t =1.494) tienen una incidencia, pero
no a un nivel estadisticamente significativo en el constructo Resiliencia. A nivel
general, la resiliencia incide significativamente en el compromiso organizacional (8
=0.928, valor t =49.86).

Palabras Claves: Resiliencia; soporte familiar y amical; autoeficacia; compromiso

organizacional

viii
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Abstract

The study aimed to establish to what extent resilience influences the organizational
commitment of the employees of the Administration and Finance Unit of the Superior
Court of Justice of Ancash — Poder Judicial in 2022, in Peru.

By its nature, the research was applied. This study was quantitative. For its scope,
it was explanatory research. The population was constituted by the administrative
collaborators of the Administration and Finance Unit of the Superior Court of Justice
of Ancash — Judicial Power. A digital questionnaire was used to 56 collaborators of
this public entity.

The results revealed that there is a significant causal association of family and
friendly support (B = 0.283, t-value = 2.137) and self-efficacy (B = 0.325, t-value =
2.61) with Resilience. However, authority support (B = 0.014, t-value =0.066) and
enabling conditions (B = 0.228, t-value =1.494) have an incidence, but not at a
statistically significant level, in the Resilience construct. Overall, resilience has a

significant impact on organizational engagement (8 = 0.928, t-value =49.86).

Key Words: Resilience; family and amical support; self-efficacy; organizational

commitment
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1. INTRODUCCION

Actualmente, se viene atravesando una crisis mundial producto del brote de la
enfermedad Coronavirus (COVID - 19); la cual afecta sectores econémicos dejando
a su paso innumerables pérdidas y proyectando un futuro ambiguo; dicha situacion
ha obligado a diversos estrategas en gestion de recursos humanos a tomar
medidas de urgencia como el “trabajo remoto” o mecanismos del teletrabajo, para
el sector publico. No obstante, en el Observatorio de la Organizacién Internacional
del Trabajo (OIT) “El COVID-19 y el mundo del trabajo. Estimaciones actualizadas
y analisis” enmarca cuatro pilares fundamentales en la lucha contra el COVID-19 a
partir de las normas internacionales del trabajo, teniendo en su cuarto pilar como

pieza fundamental la resiliencia organizacional.

En el pais, la Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR) publico la “Directiva
para la aplicacion del Trabajo Remoto”, mediante Resolucién 000039-2020-
SERVIR-PE, para la aplicaciéon del trabajo remoto; obligando a los trabajadores,
laborar desde sus hogares evitando asi la propagacion del virus; asi Lopes (2016)
refiere que la tecnologia podria empoderar a las personas para acceder a recursos
alternativos para reconstruir, modificar y desarrollar nuevas rutinas o patrones de
accion para el trabajo y la socializaciéon. Sin embargo, al margen de salvaguardar
la integridad fisica del trabajador, se genera alrededor de él una serie de factores

negativos como el estrés laboral, agotamiento mental, entre otros.

La resiliencia organizacional es una capacidad dinAmica de adaptabilidad de la
organizacion que crece y se desarrolla con el tiempo (Wildavsky, 1988), mientras
Lengnick-Hall y Beck (2003) lo define como una mezcla compleja de
comportamientos, perspectivas e interacciones que puede ser desarrollada, medida
y dirigida. Ante esta situacion pandémica la resiliencia distingue dos componentes:
“la resistencia frente a la destruccion; o, capacidad de proteger la propia integridad,
bajo presion y; por otra parte, la capacidad de forjar un comportamiento vital positivo
pese a las circunstancias dificiles” (Vanistendael, 1996). Tan-Kristanto y Kiropoulos
(2015) corroboran que el aumento de los niveles de autoeficacia podria conducir a
estrategias de afrontamiento mas activas, reduciendo los niveles de depresion y la

ansiedad en momentos dificiles o adversos que todo trabajador afronta durante una
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crisis de salud. Por consiguiente, la trascendencia de la resiliencia organizacional
recae en la capacidad de la organizacion de hacer frente a situaciones adversas e
imprecisas, con acciones agiles, flexibles y rapidas, produciendo la recuperacion
organizacional ante una contingencia, de acuerdo a McManus et al. (2007) las
organizaciones con un mayor grado de flexibilidad y resiliencia, presentan una
cultura promotora de sus capacidades de adaptacion, agilidad e innovacion dentro

de la organizacion, entre otros puntos a destacar.

A pesar de que resiliencia organizacional, no es un término contemporaneo, cabe
decir que la puesta en marcha es lenta y poco probable ante un escenario de
incertidumbre, que surge a raiz de la crisis mundial; como lo menciona Carmen
Bueno Especialista en Seguridad y Salud en el Trabajo, Oficina de la OIT para el
Cono Sur de América Latina:

“La normalizacion del teletrabajo tras la pandemia por COVID-19 puede ser un
potente acelerador de una tendencia en materia de seguridad y salud laboral
en muchos paises: una reduccién de los accidentes de trabajo y un crecimiento
de las enfermedades relacionadas con el trabajo, particularmente relacionadas
con la salud mental. Esta tendencia se agudizard como consecuencia de la
epidemia. Es importante recordar que el impacto de estos riesgos no se reserva
Gnicamente al plano individual y a la salud de los trabajadores, sino que las
repercusiones se extienden al nivel organizacional, pudiéndose reflejar en un

crecimiento del ausentismo y en un deterioro de la productividad” (p. 45).

La figura del trabajo remoto o teletrabajo empieza a desarrollarse a razon del estado
de emergencia sanitaria, donde los trabajadores experimentan por primera vez la
nueva normalidad laboral, ello fomenta el escaso compromiso organizacional,

definido por Steers et al. (1979) como:

‘Fuerza de la identificacibn de un individuo con una organizacion en
particular y de su participacién en la misma. Conceptualmente puede ser
caracterizado por al menos tres factores: a) una fuerte conviccion y
aceptacion de los objetivos y valores de la organizacion; b) la disposicion a
ejercer un esfuerzo considerable en beneficio de la organizacién; c) el fuerte

deseo de permanecer como miembro de la organizacién” (p. 144).

2
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En la Unidad de Administracion y Finanzas de la Corte Superior de Justicia de
Ancash — Poder Judicial (en adelante UAF — CSJAN — PJ), se observa que, en
estos tiempos dificiles, se ha consolidado que el soporte familiar y amical
desarrolla un bienestar fisico y mental, que supera las diversas contingencias
laborales como la crisis de salud publica que afecta las labores de los trabajadores.
Se ha entrevistado a algunos trabajadores que han mencionado que el apoyo de
la autoridad se traduce en fomentar una labor condicionada a su estado de salud
y que ademas se ha establecido una comunicacion solida para comprender esta
situacion dificil; asi, por ejemplo, en el caso del pliego judicial (Sede Central Lima)
cuando requeria de informacion urgente de las areas operativas, ésta era elaborada
en equipo, es decir, entre el jefe inmediato superior y el trabajador (situacién que
no se habia logrado anteriormente). De igual forma las condiciones facilitadoras se
han incrementado otorgando la disponibilidad de plataformas y dispositivos para
que, con la tecnologia de la informacion y comunicacion se establezcan mejores
condiciones en la labor a través del teletrabajo con soporte de la infraestructura y
los servicios de TIC gracias al uso de plataformas como AnyDesk y FortiClient. En
este panorama cada trabajador, por la observacion hecha, ha desarrollado un
sentido de autoeficacia fomentando una motivacién en el trabajo, consiguiendo
una ayuda en la realizacion personal gracias al area de Bienestar Social a través
de talleres y reuniones (con sesiones virtuales), aspecto que ha fomentado la
mejora en el bienestar emocional; aspecto que considera importante Louise Grant
y Gail Kinman (2013) cuando indican que los atributos de los empleados resilientes
también se traduce en el entusiasmo, optimismo y esperanza, alto grado de
autonomia, flexibilidad y adaptabilidad, un sentido de propésito y la capacidad de
desarrollar un sentido de significado a partir de situaciones dificiles y desafiantes;
aspectos que se han visto en esta institucion local. Con ello se consolida la relacién
con otros factores que afectan la salud mental es el riesgo psicosocial, el aumento
de la carga y ritmo de trabajo, la mayor jornada laboral, la creencia de que hay que
estar disponible en todo momento y en todo lugar y la fragmentacion de tareas. Por
ello, Fletcher y Sarkar (2013) manifiestan que, la resiliencia se puede mejorar
mediante el apoyo especifico del entorno familiar. Del mismo modo, el apoyo social

de familiares y amigos podria ayudar a las personas a hacer frente a situaciones

3
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traumaticas que podrian ser molestias cotidianas o eventos importantes de la vida.
Asi, se observa una asociacion causal del soporte familiar y amical y la autoeficacia
en la resiliencia de los trabajadores. Ademas, el apoyo de la autoridad en esta
dependencia junto con las condiciones facilitadoras genera una manifestacion en

la resiliencia de los colaboradores de esta institucion publica.

Para soslayar ello, es preciso llevar a cabo los cuatro pilares fundamentales en la
lucha contra el COVID-19 a partir de las normas internacionales del trabajo, en el
que la respuesta a nivel politico es crucial, pues alli se adoptan medidas eficaces e
integradas a gran escala; que fomenta la confianza, mediante el didlogo para lograr
la eficacia. Esto se refuerza en la opinion de Antonio Amaral et al. (2015) los cuales
definen que los equipos juegan un papel muy importante en el desarrollo
organizacional cuando son capaces de crear condiciones que permitan superar las
dificultades y promover la mejora del desempefio global de la organizacion y Lee et
al. (2019) investigadores refieren que las personas con estos recursos poseen una
salud mental superior. Un contexto que evidencia lo anterior mencionado es lo
propuesto en el ultimo Decreto de Urgencia N ° 127-2020, que altera condiciones
del trabajo remoto extendiendo sus alcances hasta el 31 de julio del 2021
incorporando la desconexion digital. ElI apagon digital, como se denomina en
algunas legislaciones, es el acto de abstenerse de interferir con el tiempo libre o el
descanso de un empleado mediante llamadas, correos electrénicos, mensajes de
texto o comunicacién con ellos de cualquier manera que pueda interferir con su

capacidad para realizar su trabajo. deberes del trabajo o coordinar sus esfuerzos.

Por lo anterior nacié la necesidad de estudiar y analizar este fenémeno aplicando
las herramientas de la metodologia de investigacion cientifica, las nociones de las
ciencias administrativas-conductuales y el marco tedrico de los recursos humanos
para, orientar al Jefe de Unidad y los Coordinadores de las distintas Areas
Administrativas, relacionados con Unidad de Administracion y Finanzas de la
CSJAN - PJ quienes tendran un mayor conocimiento para consolidar una actitud
resiliente en beneficio de los colaboradores administrativos y clientes reales. Para
ello se formularon las siguientes interrogantes: (I) ¢ Cémo inciden el soporte familiar
y amical en la resiliencia de los colaboradores de la Unidad de Administracion y
Finanzas de la Corte Superior de Justicia de Ancash — Poder Judicial, 20227?; (I1)
4
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¢, Como incide el apoyo de la autoridad en la resiliencia de los colaboradores de la
Unidad de Administracion y Finanzas de la Corte Superior de Justicia de Ancash —
Poder Judicial, 20227?; (lll) ¢(Cdmo inciden las condiciones facilitadoras en la
resiliencia de los colaboradores de la Unidad de Administracion y Finanzas de la
Corte Superior de Justicia de Ancash — Poder Judicial, 20222, y (IV) ¢ Cémo incide
la autoeficacia en la resiliencia de los colaboradores de la Unidad de Administracion
y Finanzas; ¢Como incide la resiliencia en el compromiso organizacional de los
colaboradores de la Unidad de Administracion y Finanzas de la Corte Superior de
Justicia de Ancash — Poder Judicial, 20227

Como justificacion, la investigacion se orienta a superar dicha problematica,
aplicando conceptos y postulados teéricos referidos a la resiliencia la cual
contribuira a lograr una mayor satisfaccién y compromiso del colaborador. Emplea
a la metodologia cientifica, al plantear cuestionamientos y definir propdsitos,
estableciendo objetivos de estudio para el cumplimiento de éstos gracias al uso de
técnicas de investigacion como cuestionarios estructurados y la guia de entrevista,
a través de la aplicacion de éstos y su posterior andlisis con los programas
estadisticos para conocer la incidencia de la resiliencia en el compromiso
organizacional de los colaboradores de la Unidad de Administracion y Finanzas de
la CSJAN - PJy con ello, contribuir en lograr mejores resultados y la optimizacion
de las herramientas utilizadas de la administracion. Por medio del presente trabajo
de investigacion se beneficiara el Jefe de Unidad y los Coordinadores de las
distintas areas de la Unidad de Administracion y Finanzas de la CSJAN - PJ quienes
tendran un mayor conocimiento sobre la resiliencia, la cual beneficiard a los
colaboradores administrativos, y a su vez a los clientes potenciales y reales, siendo
estos ultimos los que adquieren el servicio brindado. Con ello se lograra un

Bienestar General.
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2. HIPOTESIS Y OBJETIVOS
2.1. Hipotesis

1. Existe una incidencia significativa del soporte familiar y amical sobre la
resiliencia de los colaboradores de la Unidad de Administracion y Finanzas de
la Corte Superior de Justicia de Ancash — Poder Judicial, 2022.

2. Existe una incidencia significativa del apoyo de la autoridad sobre la resiliencia
de los colaboradores de la Unidad de Administracion y Finanzas de la Corte
Superior de Justicia de Ancash — Poder Judicial, 2022.

3. Existe una incidencia significativa de las condiciones facilitadoras sobre la
resiliencia de los colaboradores de la Unidad de Administracion y Finanzas de
la Corte Superior de Justicia de Ancash — Poder Judicial, 2022.

4. Existe una incidencia significativa de la autoeficacia sobre la resiliencia de los
colaboradores de la Unidad de Administracion y Finanzas de la Corte Superior
de Justicia de Ancash — Poder Judicial, 2022.

5. Existe una incidencia significativa de la resiliencia sobre el compromiso
organizacional de los colaboradores de la Unidad de Administracion y Finanzas

de la Corte Superior de Justicia de Ancash — Poder Judicial, 2022.

2.2. Objetivos

1. Establecer la incidencia del soporte familiar y amical en la resiliencia de los
colaboradores de la Unidad de Administracion y Finanzas de la Corte Superior
de Justicia de Ancash — Poder Judicial, 2022.

2. Establecer la incidencia del apoyo de la autoridad en la resiliencia de los
colaboradores de la Unidad de Administracion y Finanzas de la Corte Superior
de Justicia de Ancash — Poder Judicial, 2022.

3. Establecer la incidencia de las condiciones facilitadoras en la resiliencia de los
colaboradores de la Unidad de Administracion y Finanzas de la Corte Superior
de Justicia de Ancash — Poder Judicial, 2022.

4. Establecer la incidencia de la autoeficacia en la resiliencia de los colaboradores
de la Unidad de Administracién y Finanzas de la Corte Superior de Justicia de
Ancash — Poder Judicial, 2022.
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5. Establecer la incidencia de la resiliencia en el compromiso organizacional de los
colaboradores de la Unidad de Administracion y Finanzas de la Corte Superior

de Justicia de Ancash — Poder Judicial, 2022.

2.4. Definicion de variables

Variables:
Soporte familiar y amical; Apoyo de la autoridad; Condiciones facilitadoras;

Autoeficacia; Resiliencia y el Compromiso organizacional.
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2.5. Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de variables

Constructos o

Variables Orden Def Conceptual Variables observables o indicadores
latentes
- 1. Ayuday apoyo emocional de la familia
Soporte familiar €O 2. Cooperacion de los amigos cuando las cosas van mal
y amical Inferior N
3. Circulo de colegas que crean soporte
Apoyo de la co 4, Preocupacjén qlel Jefg de Unidr.;\d.en temas laborales.
autoridad Inferior “Elementos 5. Apoyo del jefe inmediato en objetivos y valores
entos que 1 6. Reciprocidad del jefe inmediato.
condicionan la
resiliencia en el . o . .
ambiente laboral | 7- Disponibilidad de plataformas y dispositivos relevantes
de una de tecnologia de la informacion y la comunicacion
Condiciones co organizacion” (Ojo (TIC).
facilitadoras Inferior etal.,, 2021) 8. Dependencia de la infraestructura y los servicios de
TIC.
9. Soporte de TIC para generar el rendimiento éptimo.
co 10. Seguridad de la capacidad para el trabajo.
Autoeficacia Inferior 11. Dominio de habilidades necesarias para el trabajo.
12. Incremento de la sensacion de bienestar psicoldgico.
“Proceso clave
que mitiga el
impacto de las . L, .
perturbacionesy | 13. Disposicion de hacer frente a la carga excesiva de
co los factores trabajo.
Resiliencia Superi estresantesenel | 14. Me recupero rapidamente después de tiempos dificiles
or funcionamiento | 15, Capacidad de administrar bien los recursos.
de una 16. No me cuesta superar situaciones estresantes
organizacion
(Alameddine et
al., 2019)
“Trance
psicolégico donde
prevalece la
identificacion
entre el
colaborador y su
institucion
buscando
altir?gtzaasr;as 17. Identificacion del trabajador con la organizacién y
Compromiso | C8, | evdencandoun | o Z S5 TEA X enerOie
organizacional P deseo de formar : - . -
or parte de lamisma | 19. Desarrollo del sentimiento de lealtad o inmersion del

involucrandose de trabajador hacia la organizacién.
forma directa a
las actividades y
dirigiendo sus
esfuerzos en
beneficio de la
organizacion”.
(Robbins et al.,
2018)

Nota: LOC = Lower-Order Component; HOC = Higher-Order Component (Componente de Orden

Superior y los Componentes de Orden Inferior)

;E @ OIRIE) Repositorio Institucional - UNASAM - Pert



3. MARCO TEORICO
3.1. Antecedentes
A. Nivel Internacional:

En “Engagement (compromiso), resiliencia y empatia en auxiliares de enfermeria”
Hetzel-Riggin et al. (2019) determinaron como objetivo analizar los niveles de
engagement, resiliencia y empatia, y la relacion entre ellos, en una muestra de
auxiliares de enfermeria que desempefian su trabajo en diferentes centros privados
de Huelva. El disefio corresponde a un estudio descriptivo transversal. La muestra
la componen 128 auxiliares de enfermeria de centros privados de Huelva, a quienes
se les han administrado los siguientes instrumentos: escala de resiliencia de
Wagnild y Young, indice de reactividad interpersonal y Utrech Work Engagement
Scale. Como conclusiones anotan que existe relacion entre los componentes
cognitivos y emocionales del engagement y la empatia. Variables asociadas a la
organizacion del trabajo y las condiciones laborales, como la antigiiedad laboral, el
tipo de jornada y el turno de trabajo, se encuentran asociadas con el engagement.
Sostienen que, dentro de las profesiones sanitarias, quizas uno de los colectivos
gue menos atencién ha acaparado ha sido el de los auxiliares de enfermeria,
aportando este estudio unos primeros resultados sobre la satisfaccién laboral, la
salud laboral y su relaciébn con variables psicolégicas como el engagement, la
resiliencia y la empatia. Su andlisis puede contribuir a la realizacién de programas
preventivos que fomenten una actitud mas favorable hacia el desempefo de esta
profesién, pudiendo actuar como factor de proteccion ante posibles enfermedades
ocupacionales y redundando, por tanto, en una mejor calidad asistencial del
paciente. Por otra parte, la mayor accesibilidad a la muestra de los profesionales
sanitarios que trabajan en centros publicos, debido, principalmente, a que son
promotores principales de la investigacion clinica, deviene en un menor nimero de
trabajos en centros privados. Este tipo de analisis permitira comparar ambas
poblaciones y obtener resultados relacionados con los factores contextuales del

entorno laboral.
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En el trabajo “La socializacion de los profesionales sanitarios y el papel de la
resiliencia en el desarrollo de conductas de bienestar en el trabajo” Cerezo et al.
(2017) tuvo como objetivo analizar la relacion de la socializacién y la resiliencia con
las respuestas de engagement o compromiso laboral en especialistas en formacion.
Se llevo a cabo un muestreo de conveniencia, participando en el estudio 110
profesionales provenientes de 6 unidades docentes de diferentes hospitales. Se
llevaron a cabo andlisis descriptivos y mediacionales de las variables de estudio
mediante SPSS 21 y Macro de Preacher y Hayes (2004). Los resultados muestran
relaciones estadisticamente significativas entre socializacion, resiliencia y
engagement. También se muestra el papel mediador de la resiliencia (f = 0,10; se
= 0,12; p < 0,05; IC: [0,02-0,23]) para generar engagement en los profesionales
sanitarios. En las conclusiones se observa una interaccién entre socializacion y
especialidad que modera la resiliencia. Asi, sefialan cdmo una socializacion positiva
y la resiliencia pueden promover un buen desempefio. Se agrega ademas que se
confirma la interaccion entre socializacion y area de especialidad sobre la resiliencia
de los profesionales que forman la muestra, aunque para las especialidades
clinicas, quirdrgicas y no médicas. En cuanto a las especialidades clinicas que
muestran puntuaciones menores de engagement, cuando la socializacion es baja
sus niveles de resiliencia son superiores al de otros profesionales, sin embargo,
cuando informan de una mejor socializacion, muestran niveles de resiliencia
menores respecto a las otras especialidades y una diferencia menor respecto a los
residentes que informan de una peor socializacién. De una forma similar sucede
con las especialidades quirdrgicas, aunque el efecto es mayor entre las
puntuaciones de resiliencia con baja socializacion y situacion de alta socializacion.
En cuanto a las especialidades no médicas, donde la resiliencia es menor cuando
perciben una baja socializacién, esta se modifica cuando el sujeto percibe con mas
frecuencia comprension, entrenamiento (socializacion adecuada), siendo estos
profesionales los que mayor resiliencia informan y mayor engagement muestran.
Es posible que, aspectos como la comprension, el apoyo, el entrenamiento y las
perspectivas de futuro no se estén desarrollando de forma Gptima para desarrollar

la resiliencia.

10
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Gemma Stacey et al. (2020) registran el trabajo titulado “La implementacion de la
supervision clinica basada en la resiliencia para apoyar la transicion a la practica
en profesionales de la salud recientemente calificados”, revela que la escasez de
personal sanitario es un problema internacional. El desarrollo de este servicio tiene
como objetivo el elemento contribuyente de la escasa retencion entre las
enfermeras recién calificadas. La supervision clinica basada en la resiliencia se
basa en los principios de la terapia centrada en la compasién. Su objetivo es aliviar
el estrés relacionado con el trabajo y ayudar a las personas a replantear sus
experiencias a través de una discusion estructurada y reflexiva. Incorpora
habilidades que desarrollan el dominio de la atencidén plena, la tolerancia a la
angustia y el reencuadre positivo, cuyo objetivo es explorar la aceptabilidad, la
viabilidad y la experiencia de la supervision clinica basada en la resiliencia para
apoyar la transicion a la practica en enfermeras recién calificadas, mediante la
implementacion de un extenso programa de capacitacion de campeones (N = 40) y
en cascada (N = 78) para facilitadores como un desarrollo de su paquete estandar
de transicion a la préactica, fueron seis sitios piloto en el Reino Unido, con la
participacion de enfermeras recién calificadas (266) recibieron un minimo de seis
sesiones de supervisidn clinica basada en la resiliencia durante un periodo de un
afo. Los datos se recopilaron a través de once grupos focales (n = 48). Se utilizo
un enfoque deductivo y colaborativo del andlisis de contenido para considerar los
resultados percibidos, los desafios, la experiencia y las mejores practicas entre los
facilitadores y las enfermeras en la transicidon de estudiantes a profesionales
registrados. El andlisis mostré que los nuevos solicitantes de registro estaban
extendiendo y aceptando la compasion hacia y desde sus compafieros, lo que
significa el flujo compasivo dentro del entorno del grupo. Esto continué mediante el
desarrollo de estrategias de autocuidado utilizadas en la practica, que permitieron
gue la compasion fluyera hacia la atencion del paciente y hacia los colegas. En esta
investigacion se concluye que el principal resultado percibido de RBCS fue
reconocido como reconstituyente. Sin embargo, el desarrollo de habilidades para el
autocuidado, la inteligencia emocional y la confianza para desafiar las malas
condiciones laborales también indic6 una funcidon de desarrollo. Estos resultados

percibidos tienen el potencial de resultar en implicaciones positivas para la
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retencion de la fuerza laboral. Es importante destacar que los hallazgos llaman la
atencion sobre la importancia de un compromiso organizacional mas amplio y
estructuras que apoyen y respondan a las preocupaciones de los facilitadores y
participantes de RBCS.

Lucia Melian-Alzola et al. (2020) en “Hoteles en contextos de incertidumbre:

|”

midiendo la resiliencia organizacional” muestra que la industria del turismo se
enfrenta a multiples cambios (crisis econémicas, cambio climatico, innovacion
tecnoldgica...). Debido a esta vulnerabilidad, evidenciada por la pandemia COVID-
19, el estudio de la resiliencia hotelera es un tema clave para la supervivencia y
competitividad de organizaciones y destinos. Por lo tanto, este articulo propone un
modelo holistico para medir la resiliencia organizacional. Para ello, tiene como
objetivo analizar los determinantes de la resiliencia organizacional, es decir, los
predictores de la resiliencia (estrategia y cambio), y evaluar como contribuyen a la
resiliencia y el desempefio de los hoteles. En primer lugar, se examina el contexto
hotelero en Canarias para identificar el nivel de impacto, frecuencia y previsibilidad
de cada tipo de cambio. En segundo lugar, se llevdé a cabo el desarrollo y la
validacion de las escalas. Finalmente, se valida el modelo propuesto. Los hallazgos
confirman que la estrategia y las dimensiones del cambio tienen un efecto
considerable en la resiliencia de los hoteles, lo que influye positivamente en el
desempefio del hotel. La discusién proporciona a los gerentes de hoteles pautas

para mejorar la resiliencia y el desempefio organizacional.

Rubbio et al. (2020) en “La tecnologia de salud digital mejora el comportamiento
resiliente: evidencia de la sala” manifiesta que en el ambito de la gestion sanitaria,
existe una falta de conocimiento sobre el papel de las practicas de resiliencia en la
mejora de la seguridad del paciente. El proposito de este documento es comprender
las capacidades que permiten la resiliencia de la atencibn médica y cémo las
tecnologias digitales pueden respaldar estas capacidades. Se utiliz6 una
metodologia de investigacion intra y entre casos para estudiar los mecanismos y
capacidades de resiliencia en el cuidado de la salud y para comprender como las
tecnologias de salud digital impactan en la resiliencia del cuidado de la salud. Los
autores analizan datos de dos hospitales italianos a través de la lente de la literatura
sobre fallas operativas y anclan los hallazgos a la teoria de las capacidades
12
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dindmicas. Cinco capacidades dinamicas diferentes surgieron como cruciales para
gestionar fallas operativas. Ademas, en relacion con estas capacidades, los
conocimientos médicos, organizativos y relacionados con los pacientes surgieron
como facilitadores principales. Finalmente, los hallazgos permitieron a los autores
explicar mejor el rol del conocimiento en la resiliencia del cuidado de la salud y
como las tecnologias digitales impulsan este rol. Al tratar de promover una cultura
de seguridad del paciente, la investigacion sugiere que los administradores de
atenciéon médica deben centrarse en promover y mejorar las capacidades de
resiliencia. Ademas, al evaluar el papel de las tecnologias digitales, los
administradores deben considerar su importancia para habilitar estas capacidades
dinamicas. Aunque la investigacion de gestién de operaciones (OM) apunta a la
resiliencia como un comportamiento crucial en la cadena de suministro, esta es la
primera investigacion que investiga el concepto de resiliencia en los sistemas de
salud desde una perspectiva de OM, con solo unos pocos autores que han

estudiado conceptos similares, como practicas de “solucién alternativa”.

Anténio Amaral et al. (2015) en “Identificacién de acciones utiles para mejorar la
resiliencia del equipo en proyectos de sistemas de informacién” manifiestan que
debido a las exigencias del entorno empresarial actual, las organizaciones
necesitan crear equipos para realizar el trabajo en los proyectos, con calidad, dentro
del tiempo y presupuesto. Por tanto, los equipos juegan un papel muy importante
en el desarrollo organizacional, al crear condiciones que permitan superar las
dificultades y promover la mejora del desempefio global de la organizacion. De ahi
la relevancia de estudiar la resiliencia de los equipos de proyecto, identificando las
acciones que pueden influir en el desarrollo del proyecto y sus resultados finales.
La resiliencia de un equipo se puede definir como la capacidad del equipo para
enfrentar problemas, superar obstaculos o resistir la presion de situaciones
adversas, sin entrar en ruptura. Esta investigacion, centrada en la resiliencia del
equipo, involucré en primer lugar una revision de la literatura, seguida de sesiones
de lluvia de ideas, resultando en una lista preliminar de acciones utiles para mejorar
la resiliencia del equipo del proyecto. Luego, se administré una encuesta con el fin
de identificar las acciones mas Utiles percibidas de la lista identificada. Se recibieron

cuestionarios completos de 115 miembros del equipo de proyectos de tecnologias
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de la informacion / sistemas de informacion que se estan desarrollando en un
entorno académico. Al identificar las acciones mas utiles percibidas, como aquellas
gue tienen el mayor potencial para aumentar la resiliencia del equipo del proyecto,
los profesionales y las organizaciones pueden establecer sus prioridades para
mejorar la resiliencia del equipo. Los resultados mostraron que la lista de las diez
mejores acciones Utiles identificadas esta compuesta por acciones muy conocidas
y reconocidas, como la promocion de la colaboracién y la solidaridad entre los
miembros del equipo del proyecto, y el reconocimiento, apreciacion y uso de los

talentos y competencias de cada miembro del equipo.

Djourova et al. (2019) en “Autoeficacia y resiliencia: mecanismos mediadores en la
relacion entre las dimensiones del liderazgo transformacional y el bienestar” indica
que el objetivo de este articulo es probar los roles de la autoeficacia y la resiliencia
como mediadores consecutivos en la relacion entre las cuatro dimensiones del
liderazgo transformacional y el bienestar (operacionalizadas como quejas
psicosomaticas y malestar psicologico). La muestra esta formada por 225
empleados de servicios sociales en Espafia. Los datos se recopilaron en dos puntos
de tiempo con un retraso de 6 meses. Utilizamos el analisis de ruta para probar el
modelo hipotético y los intervalos de confianza de Monte Carlo para verificar la
importancia de los efectos indirectos. Nuestros resultados mostraron que solo dos
de las cuatro dimensiones del liderazgo transformacional tienen un impacto directo
en la autoeficacia: la motivacion inspiradora y la consideracién individualizada,
aungue contrariamente a nuestra hipotesis, esta Ultima tuvo un efecto negativo en
la autoeficacia. En cuanto a los efectos indirectos, la autoeficacia no medi6é entre
las dimensiones de liderazgo y el bienestar, mientras que la resiliencia medié entre
la autoeficacia y el bienestar. La autoeficacia y la resiliencia mediaron
consecutivamente entre las dimensiones liderazgo y bienestar. Nuestros hallazgos
contribuyen a comprender los mecanismos subyacentes que conectan diferentes
dimensiones del liderazgo transformacional y el bienestar, y resaltan la importancia

de desarrollar los recursos personales de los empleados.

‘Efecto mediador y moderador de la resiliencia entre la autoeficacia y el

agotamiento entre profesores de ciencias sociales y juridicas” es el titulo de la

investigacion de Galindo-Dominguez et al. (2020) donde manifiesta que la
14
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percepcion positiva que se tiene al realizar una determinada tarea, permite tener un
mejor posicionamiento para poder afrontar los retos que demanda el entorno
profesional con mayor soltura y optimismo, reduciendo en consecuencia los niveles
de Burnout. El objetivo fue verificar con un analisis de mediacion y moderacion si
esta hipotesis, que relaciona la autoeficacia, la resiliencia y el burnout, se da entre
los profesores de ciencias sociales y juridicas. 384 docentes participaron en este
estudio. Los resultados revelan que la resiliencia funciona como mediadora entre la
autoeficacia y el burnout con la misma fuerza independientemente de las variables
contextuales, pero no como moderador. Las correlaciones entre los tres constructos
resultaron significativas en todos los casos. Finalmente, se encontraron diferencias
significativas entre género y tipo de universidad. En vista de estos resultados, se

discute la aplicabilidad teorica y practica.

B. Nivel Nacional:

A través del trabajo “Resiliencia y engagement en estudiantes universitarios durante
el contexto del COVID 19” Medina et al. (2020) tuvo el objetivo de determinar la
asociacion entre la resiliencia y el engagement en los estudiantes de la Escuela
Profesional de Ciencias Contables de la Universidad Nacional del Altiplano de Puno
durante el contexto del COVID 19. Para medir el nivel de resiliencia se aplicé el
Brief resilient coping scale de Sinclair y Wallston (2004) adaptados al espafiol por
Moret-Tatay etal. (2015). Este cuestionario estuvo estructurado por 4 items
establecidos en escala de Likert (1= nunca y 5= siempre). A través de una prueba
piloto de una confianza de 0.857 en el alfa de Cronbach. Para medir el nivel de
engagement se aplico el UtrechtWork Engagement Scale de Schaufeli & Bakker
(2003) estructurada en las dimensiones de vigor, dedicacion y absorcién. Consto
de 17 items, también establecido en la escala de Likert. Para la obtencion de
resultados se aplicd la prueba estadistica de correlacibn Rho de Spearman,
asociando la resiliencia con el engagement y la resiliencia con las dimensiones de
engagement. Los hallazgos de esta investigacion, es importante conocer los
factores que vienen afectando al desarrollo académico en situaciones de
cuarentena por causa de la pandemia que no solo afecta nuestra region o pais sino
al mundo entero y con el fin de establecer una relacién de la resiliencia y el

engagement. El andlisis de correlaciones de las variables Resiliencia y el
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engagement existe una correlacion de 0.693 indice significativa al nivel de 0,01
(bilateral), en el analisis de las dimensiones de la variable engagement, por el cual
la dimensioén vigor existe un coeficiente de correlacion de 0.647 el cual nos indica
una alta correlacion significativa, la correlacion con dedicacion es de 0,577. La
correlacion con absorcion fue de 0,661, finalmente la correlacion con engagement

fue de 0,693, indicadores que demuestran que existe una correlacion significativa.

A través del estudio “Relacion entre el engagement y el apoyo social, resiliencia y
autoeficacia computacional en docentes de educacion béasica regular de Lima
Metropolitana” se formuld el objetivo de determinar la relacion entre el recurso
laboral de apoyo social y los recursos personales de resiliencia y autoeficacia
computacional con el grado de engagement en docentes de educacién basica
regular (EBR) del sector Publico de Lima Metropolitana. Esta investigacion se
disefi6 como un estudio de enfoque cuantitativo. Segun Creswell (2009), una
investigacion cuantitativa examina la relacion entre dos o mas variables, las cuales
pueden ser medidas numéricamente a través de un instrumento y por lo tanto
analizadas mediante la estadistica, asimismo el enfoque cuantitativo recolecta
datos para corroborar hipotesis basada en la medicibn numérica y el andlisis
estadistico. El alcance del estudio es correlacional, de acuerdo. En la presente
investigacion se consideran cuatro variables: (a) el engagement como variable
independiente, (b) el apoyo social como recurso laboral, (c) la resiliencia y (d)
autoeficacia como recursos personales, a su vez como variables dependientes. El
estudio fue no experimental. Se concluyé que el desarrollo del engagement en
docentes ha demostrado tener significativos beneficios para el bienestar docente,
la calidad educativa y el éxito académico de los estudiantes; ademas, el
engagement puede ser explicado con el modelo DR-L que relaciona los recursos y
demandas laborales, y recursos personales con el engagement y burnout,
asimismo el dentro de la teoria del modelo DR-L existe el proceso motivacional, el
cual esta directamente vinculado al bienestar y comportamiento positivo de los
empleados. Los autores indican que, diversas investigaciones donde se aplico el
modelo DR-L han encontrado que los recursos laborales son predictores del
engagement laboral, y los recursos personales tienen un papel mediador entre el

engagement y los recursos laborales. Y sentencian que, a pesar de los multiples
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estudios de validacion del modelo DR-L en diferentes contextos, la aplicacion de
este modelo para estudiar el engagement en el colectivo docente, es alin escaso y

mucho mas en la realidad de la educacion.

“‘Diagnostico de los factores organizacionales que promueven la resiliencia
relacionados al ambito de la seguridad y salud en el trabajo. Caso de estudio:
contratista minera MBC” es el titulo de la investigacion de Vasquez (2017) donde
para comprender mejor cdmo han evolucionado las practicas de gestion de la
seguridad y salud en el trabajo en la empresa contratista minera MBC, los
investigadores realizaron un estudio. La capacidad de una institucion para prever,
adaptarse y recuperarse de malas condiciones se conoce como “resiliencia
organizacional'. La capacidad de una organizacion para recuperarse de la
adversidad y desarrollar un sistema completo afin que tenga en cuenta los aspectos
humanos y organizacionales es un beneficio de la resiliencia organizacional. Todas
estas caracteristicas organizacionales han sido analizadas en profundidad,
incluyendo el liderazgo transformacional, el trabajo en equipo, la comunicacion
interna abierta, las conexiones interpersonales saludables y el compromiso
organizacional con el aprendizaje y la asuncién de riesgos bajo el marco tedérico de
la resiliencia. capacidad de gestionar las propias emociones y adaptabilidad. Se
llevd a cabo una investigacion sobre cémo los empleados del contratista
implementan la resiliencia organizacional en sus practicas y métodos de trabajo. La
investigacion utilizé un enfoque cualitativo y un alcance descriptivo para su técnica.
Para el estudio, se entrevistdé en profundidad a cuatro gerentes y cuatro
supervisores, y se organizaron dos grupos focales con empleados nuevos y
experimentados. Se utilizé una técnica de teoria fundamentada para analizar los
datos. Se encontraron varios niveles de resiliencia organizacional en las nueve
categorias que se estudiaron. Se encontré que las capacidades preventivas eran
mas fuertes que las capacidades de adaptacidén y recuperacion en la empresa bajo
investigacion. Se hicieron varias recomendaciones al final del estudio para ayudar

a fortalecer la resiliencia organizacional de la organizacion.
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3.2. Bases Teoricas
A. Laresiliencia
A.1l. Concepto

Alameddine et al. (2019) manifiesta que es un proceso clave que mitiga el impacto
de las perturbaciones y los factores estresantes en el funcionamiento de una
organizacion. La literatura sobre resiliencia individual y organizacional se esta
ampliando para abordar las caracteristicas de los sistemas de prestacion de
servicios en contextos de adversidad. Se examina la validez y utilidad de un marco
de resiliencia orientado a la capacidad (incluida la absorcion, la adaptacion y la

transformacién) con respecto al funcionamiento de las organizaciones.

La resiliencia se ha conceptualizado como un recurso personal que admite la
adaptacién a condiciones adversas (Caniéls y Baaten, 2019). En el campo de la
psicologia, la resiliencia refleja la capacidad de uno para recuperarse después de
someterse a emociones negativas, y adaptarse flexiblemente a las demandas

cambiantes de las experiencias estresantes (Kosuke Niitsu et al., 2017).

La resiliencia en el lugar de trabajo se refiere a la capacidad de un empleado para
adaptarse y aprender de una variedad de situaciones, como administrar los
recursos de manera efectiva, lidiar con una gran carga de trabajo y lidiar con errores
y crisis y responder a ellos (J. Kuntz et al., 2017). Los empleados con altos niveles
de resiliencia son mas capaces de lidiar y adaptarse a situaciones y problemas
cambiantes (Franken et al., 2020). Cuando los empleados usan sus recursos
personales y relacionados con el trabajo para adaptarse rapidamente a la

incertidumbre y el cambio, muestran resiliencia (Franken et al., 2020).

Los estudios han demostrado el impacto de la resiliencia en la disminucion del
estrés relacionado con el trabajo (J. R. C. Kuntz et al., 2016), el estrés psicoldgico
(Y. Chen et al., 2017), el agotamiento y el desgaste (Salmela-Aro y Upadyaya,
2018). La resiliencia también es fundamental para hacer frente al estrés y vital para
mantenerse en equilibrio, especialmente durante la pandemia COVID-19 (Vinkers
et al., 2020). Gobbi et al. (2020) sefala que la identificacion de factores especificos

de riesgo y resiliencia es esencial para desarrollar tacticas eficaces para aliviar el
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impacto psicolégico negativo del COVID-19. Algunos de los atributos de los
empleados resilientes son el entusiasmo, el optimismo y la esperanza, un alto grado
de autonomia, autoconciencia y alfabetizacion emocional, flexibilidad y
adaptabilidad, un sentido de propésito y la capacidad de desarrollar un sentido de
significado a partir de situaciones dificiles y desafiantes (Louise Grant y Gail
Kinman, 2013). Segun Fletcher y Sarkar (2013), la resiliencia se puede mejorar
mediante el apoyo especifico de los supervisores. Del mismo modo, el apoyo social
de familiares y amigos podria ayudar a las personas a hacer frente a situaciones

traumaticas que podrian ser molestias cotidianas o eventos importantes de la vida.
A.2. Laresiliencia en las organizaciones del Estado

Como se sabe, la enfermedad coronavirus (COVID-19) se notifica por primera vez
en Wuhan, China, en diciembre de 2019, y dos meses después fue declarada
pandemia mundial por la Organizacion Mundial de la Salud. En respuesta a la crisis
de salud publica, muchos paises han implementado una orden de bloqueo para
limitar las interacciones fisicas, conteniendo asi la propagacién de esta enfermedad
respiratoria altamente infecciosa. Sin embargo, estas restricciones han
interrumpido las actividades diarias en las empresas y organizaciones del Estado,
las operaciones de las empresas y las cadenas de suministro. Muchos empleados
se han visto obligados a trabajar desde casa mientras atienden otras tareas como
la educacion en casa y la guarderia de sus hijos. Algunos han tenido que lidiar con
situaciones mas dificiles como recortes salariales masivos, licencia no remunerada
o pérdida de empleo. A medida que la curva de infeccién se aplana, muchas
regiones han comenzado a aliviar los bloqueos. No obstante, la probabilidad de un
resurgimiento del COVID-19 ha obligado a individuos y organizaciones a adaptarse

a la nueva normalidad.

La pandemia de COVID-19 ha creado un clima de incertidumbre entre las personas
y ha impuesto una carga significativa a sus recursos internos para hacer frente a
los desafios resultantes. En medio de una crisis de este tipo, la resistencia de una
empresa se ha vuelto esencial para la continuidad y recuperacion del negocio. La
resiliencia es un concepto de la literatura de psicologia positiva; enfatiza las

fortalezas y virtudes de las organizaciones y los individuos para hacer frente a
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situaciones inusuales (Cooke et al., 2019). Desde la perspectiva organizacional, la
resiliencia encapsula “la capacidad desarrollable para recuperarse de la
adversidad, el conflicto y el fracaso o incluso los eventos positivos, el progreso y el
aumento de la responsabilidad” (Luthans, 2002, p. 702). Como recurso positivo, la
resiliencia permite a las personas navegar en un lugar de trabajo estresante y

eventos inesperados como la pandemia de COVID-19.

De acuerdo con la teoria cognitiva social, las acciones humanas se moldean a
través de la interaccion entre factores ambientales, personales e individuales. Los
estudios han reconocido la naturaleza multifacética de los empleados resiliencia,
en la que se considera estatica cuando se basa en rasgos y capacidades
personales, y dinamica cuando surge en respuesta a eventos desencadenantes
(Yipeng Liu et al., 2019). Asi, mas all4 de los atributos personales, el proceso
dindmico de respuesta a un evento estresante se puede realizar a través del apoyo
social. Williams y Cooper (1998, p. 317) definieron el apoyo social como "la cantidad
de ayuda a uno, al discutir problemas o situaciones con otras personas”. Aunque la
literatura ha reconocido la importancia de la resiliencia en los empleados, se han
hecho intentos limitados para aclarar los antecedentes sociales de la resiliencia en
situaciones desafiantes (Bardoel et al., 2014). Los estudios sobre la resiliencia de
los empleados generalmente han considerado apoyo social en términos de
liderazgo y apoyo a los compafieros de trabajo; el impacto de familiares y amigos
ha sido menos examinado. Considerando la necesidad de trabajar desde casa
durante el COVID-19 pandemia, el apoyo social de familiares y amigos es
igualmente crucial como otros recursos como apoyo de liderazgo y competencia en
tareas. Asi, aprovechando la conservacion de los recursos (COR), postulamos que
los recursos laborales, sociales y personales pueden influir en la Resiliencia. Al
desarrollar la resiliencia, los empleados pueden participar mejor en su trabajo. Mas
alla del apoyo del supervisor, consideramos el apoyo social recibido de amigos y
familiares como otros recursos que podrian mejorar la resiliencia de los empleados.
Referirse a la conversacion de recursos (COR), nos dirige a la Teoria de la
conservacion de recursos, la cual es una teoria de la motivacion que explica como

se forma el comportamiento humano a través de la necesidad de adquirir y
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conservar recursos que son fundamentales para la supervivencia (Hobfoll et al.,
2018).

Segun COR, las personas experimentan estrés cuando su acceso a los recursos
esenciales se ve amenazado, cuando pierden recursos centrales o cuando se
frustra su esfuerzo por obtener recursos vitales. La teoria COR postula que las
personas que carecen de recursos vitales son mas vulnerables a experimentar
pérdidas posteriores, mientras que aquellos con abundantes recursos tendran mas
oportunidades de obtener recursos adicionales (Hobfoll, 1989). El principio
fundamental de la teoria COR alude a ese recurso la pérdida es mucho mas
sorprendente que la ganancia de recursos, porque la pérdida de recursos constituye
un riesgo significativo para la subsistencia (Hobfoll, 2011). Por lo tanto, junto con
su magnitud mas influyente que los recursos ganancia, la pérdida de recursos
también tiende a afectar a las personas mas rapidamente y a mayor velocidad del
tiempo (Hobfoll et al., 2018).

Las personas deben obtener y conservar los recursos personales, sociales y
laborales para responder y afrontar el estrés (Hobfoll et al., 2018) de forma eficaz.
Los recursos personales consisten en habilidades o rasgos de personalidad que
ayudan a las personas a sobrellevar circunstancias tensas, alcanzar objetivos
anticipados o conseguir recursos adicionales. Estan compuestos de rasgos unicos
como un sentido de autonomia, autoeficacia y optimismo; mientras que recursos
laborales y sociales incluyen habilidades laborales o habilidades sociales. Mientras
gue los recursos materiales son entidades fisicas valoradas como alojamiento,
transporte o equipo de trabajo. Ademas, otros recursos incluyen el apoyo social de

familiares, amigos, o incluso supervisores (Courtois y Ford, 2009).

El COR es relevante para comprender el efecto potencial de la pandemia de
COVID-19 en el compromiso laboral ya que millones de empleados se ven
obligados a trabajar desde casa. Ademas de su naturaleza altamente contagiosa,
el crecimiento exponencial de casos de COVID-19 ha provocado el panico publico,
aumentando asi los niveles de estrés de las personas. Gobbi y col. sostuvo que la
creciente ansiedad y depresion causadas por la pandemia podrian obstaculizar la

productividad de los trabajadores. Las reacciones relacionadas con el estrés en
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respuesta a la pandemia pueden incluir disminucién de la concentracion,
nerviosismo, irritabilidad, inquietud, reduccion de la productividad y conflictos

interpersonales (Vinkers et al., 2020).
A.3. Factores de laresiliencia en las organizaciones

Figura 1
Los factores de la resiliencia

Soporte
Familiar y

Amical

/

Autoeficacia

AN

Apoyo de la
autoridad

Condiciones
Facilitadoras

Fuente adaptada de Ojo et al. (2021).

Soporte Familiar y Amical

Los empleados desarrollan resiliencia al contar con el apoyo de sus familiares y
amigos y, en consecuencia, ello conduce a la participacion laboral. Cuando los
empleados no tienen el apoyo de familiares y amigos, pueden experimentar estrés
laboral. Se dice que el estrés laboral, puede conducir a la separacién del trabajo,
tiene una influencia significativa negativa en la resiliencia de los empleados (Hetzel-
Riggin et al., 2019). Las investigaciones han demostrado que “el colchén” para que
los empleados puedan soportar situaciones caoticas es el apoyo de amigos y
familiares. El aumento de la resiliencia en los empleados indica que los empleados
podran evitar el agotamiento del trabajo debido al aumento del apoyo de familiares
y amigos (Gupta y Srivastava, 2021). Este hallazgo muestra una conexion entre el
apoyo de los amigos y la familia, la resiliencia y la participacion laboral. El apoyo de

familiares y amigos es un recurso personal en el hogar que influye en los recursos
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personales en el trabajo, como la resiliencia, que conduce a la participacion laboral
(I.-S. Cheny Fellenz, 2020).

Apoyo de la autoridad

El apoyo social refleja interacciones sociales positivas o Utiles que brindan los
superiores, la administracion y los compafieros de trabajo en el centro laboral
(Vinkers et al., 2020). También se refiere a la creencia de un individuo de que la
asistencia sera obtenible de otras personas en diferentes situaciones (Cobb, 1976).
Dicha asistencia podria estar dentro de una organizacion, como supervisores, 0
fuera de una organizacion, como familiares y amigos (McCormack et al., 2015). Los
tedricos del COR han identificado que el apoyo social desempefia un papel esencial
en la ampliacion del conjunto de recursos disponibles y la sustituciéon y refuerzo de
otros recursos (Hobfoll, 1989). Es necesario proporcionar a los empleados los
recursos adecuados para hacer frente a la angustia psicolégica. Con el apoyo
social, los empleados pueden buscar ayuda y tomar consejos para resolver su

angustia emocional y saber cdmo pueden centrarse mejor en su trabajo.

Como recurso laboral, el apoyo social se asocia con la disminucién del agotamiento
del trabajo (Ju et al., 2015). Los empleados con apoyo social sienten que tienen
personas en las que pueden confiar cuando pasan por dificultades psicoldgicas o
cuando necesitan orientacion sobre como realizar sus tareas de manera eficiente.
El apoyo social implica recursos que permiten la capacidad de manejar el estrés
(Brackett y Katulak, 2006) adecuadamente. Estos recursos incluyen amigos, otros
significativos y familiares que proporcionan recursos psicolégicos como apoyo
afectivo. Las personas con estos recursos poseen una salud mental superior en
comparacion con las que tienen menos apoyo social (Lee et al., 2019). Los estudios
han demostrado que la resiliencia se puede mejorar mediante la disponibilidad de

recursos como el apoyo del supervisor (Tonkin et al., 2018).

Los empleados que creen gque sus supervisores, amigos y familiares los apoyan
son mas propensos a evolucionar, desarrollarse y a responder mejor a situaciones
dificiles, como la pandemia COVID-19. Por ejemplo, en el sector de la salud, el
apoyo social del lugar de trabajo es eficaz para abordar los factores de estrés

relacionados con el trabajo (Vera et al., 2016), la intencion de volumen de negocios
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debido al trastorno de estrés postraumatico (Jung et al., 2020) y promover el
bienestar entre las enfermeras (Mcdonald et al., 2013). Igualmente, el apoyo social
de familiares y amigos es un factor esencial de bienestar y resistencia al estrés (Kim
y Choi, 2016). Del mismo modo, ante la incertidumbre y situaciones estresantes
como la pandemia COVID-19, la prestaciéon de apoyo social podria mejorar la
resiliencia de los empleados (Vinkers et al., 2020). La resiliencia garantiza la
ausencia de resultados adversos frente a la adversidad y puede aumentarse
significativamente en presencia de apoyo social pertinente (Malik et al., 2020). Por
lo tanto, basandonos en la teoria COR de los recursos sociales, esperamos que el
apoyo social de supervisores y amigos, y la familia mejorara la resiliencia de los

empleados.

Condiciones Facilitadoras

La disponibilidad de plataformas y dispositivos relevantes de tecnologia de
informacion y comunicacion (TIC) como correo electronico, teléfonos inteligentes y
redes privadas virtuales podria aumentar la flexibilidad en el rendimiento de las
tareas en la oficina y en el hogar (Turner, 2019). Estas tecnologias han
transformado radicalmente la forma en que trabajamos y nos hemos afianzado en
todas las facetas de la vida; por lo tanto, apoyan la nueva normalidad de trabajar
desde casa. Durante una crisis, la tecnologia podria empoderar a las personas para
acceder a recursos alternativos para reconstruir, modificar y desarrollar nuevas
rutinas o patrones de accion para el trabajo y la socializacion (Lopes, 2016). Con la
ayuda de herramientas de colaboracién relevantes, los empleados pueden
trasladarse rapidamente a la configuracién de la oficina en casa y comunicarse
virtualmente para completar sus tareas de trabajo. Por ejemplo, a través de
plataformas de videoconferencia como Zoom, Webex y Google Meet, la mayoria de
las organizaciones han cambiado de reuniones cara a cara a reuniones en linea en
cumplimiento de la restriccion de movimiento provocada por el bloqueo de la
pandemia COVID-19. Del mismo modo, la mayoria de las escuelas y colegios han
implementado plataformas relevantes para apoyar actividades sincronicas y

asincronicas de aprendizaje y ensefianza en linea (C. Wang et al., 2020).

La dependencia de la infraestructura y los servicios de TIC ha prevalecido durante

la pandemia COVID-19. Por lo tanto, el soporte de TIC es esencial para permitir un
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rendimiento eficiente de las tareas, el trabajo remoto y el equilibrio entre el trabajo
y la vida personal. C. Wang et al. (2020) confirmaron que las TIC mejoran la
resiliencia de los educadores para trabajar incluso durante la pandemia. Otro
estudio sobre profesionales de la salud afirmé la importancia de la infraestructura y
los servicios de las TIC posibilita la construccion de la resiliencia de los trabajadores

sanitarios, lo que, a su vez, garantiza la seguridad del paciente (Rubbio et al., 2020).
Autoeficacia

Las personas que realizan con éxito las tareas asignadas y se enfrentan a una
nueva situacion estdn moldeadas por sus expectativas de autoeficacia (Jones,
1986). La autoeficacia es el grado de confianza que uno tiene en la ejecucion de
comportamientos en una condicion especifica (Bandura, 1977). La autoeficacia
afecta la vida de las personas en situaciones extremadamente estresantes, pero
también ayuda al desarrollo de la motivacion y prevé objetivos desafiantes en la
vida. Un individuo con alta autoeficacia puede crear equilibrio en su vida y generar
una sensacion de bienestar. Un fuerte sentido personal de autoeficacia ayuda a la
realizacion humana para el bienestar psicolégico (Taylor y Reyes, 2012). Tan-
Kristanto y Kiropoulos (2015) argumentaron que el aumento de la autoeficacia
podria conducir a estrategias de afrontamiento mas activas, reduciendo los niveles
de depresion y ansiedad. Por el contrario, la baja autoeficacia esta relacionada con

sentimientos negativos como la ansiedad o depresion.

La autoeficacia se describe como un factor personal que aumenta la resiliencia de
las personas (L. Wang et al., 2017) y reduce el estrés psicolégico especialmente en
una situacion dificil. Cuando los empleados creen en su capacidad para sobresalir,
incluso en situaciones dificiles, se aumenta su autoeficacia. Sin embargo, cuando
tales tareas son faciles de llevar a cabo, su autoeficacia disminuye (Taylor y Reyes,
2012). Un estudio reciente de 225 empleados de servicios sociales en Espafia
afirmé el impacto significativo de la autoeficacia en la resiliencia y el bienestar
general (Djourova et al., 2019). Otro estudio validoé el impacto significativo de la
autoeficacia en la resiliencia de los profesores, que reduce el agotamiento (Galindo-
Dominguez et al., 2020).
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B. Compromiso organizacional
B.1. Definicion

El compromiso organizacional y la formacion del factor humano, definen las
relaciones existentes entre el empleador y la entidad empleadora, en el cual se
alcanza identificar los antecedentes y consecuencias del compromiso, orienta al
cumplimiento de la misién y visién organizacion, asi como lograr beneficios de toda

indole (Soberanes Rivas, 2009). De igual forma, segun Davis y Newstrom (2001):

“El compromiso organizacional puede ser uno de los mecanismos que tiene
la gerencia para analizar la lealtad y vinculacion de los empleados a la
organizacion. Las fuentes de compromiso organizacional varian de una
persona a otra, por lo tanto, la obligacion inicial de los empleados con una
organizacion esta determinada, en gran parte, por las caracteristicas
individuales (como la personalidad y los valores), asi como que las
experiencias de trabajo iniciales correspondan a las expectativas. Con el
tiempo, el compromiso organizacional tiende a fortalecerse debido a que las
personas establecen vinculos méas fuertes con la organizacién y con sus

comparieros de trabajo” (p. 279).
Mientras tanto J. P. Meyer y Allen (1991) refieren que:

“El compromiso organizacional es la equidad que existe entre un ser humano
y su institucion de forma psicoldgica, siendo este estado, el que impulsa al
trabajador a mantenerse en la organizacion o a retirarse de la misma. Estos
autores proponen tres componentes que dividen al compromiso
organizacional: el componente afectivo, el componente de continuidad vy el

componente normativo” (p. 67).
Del mismo modo Rios Manriquez et al. (2010) sustentan:

“‘Los trabajadores que manifiestan un componente afectivo fuerte se
mantienen en la organizacion por voluntad y deseo propio, asi mismo los
gue manifiestan un fuerte lazo con respecto al componente de continuidad,

se debe a la necesidad de los mismos y por su parte quienes mantiene un
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fuerte apego al componente normativo, es debido al sentimiento de deber

para con la organizacion” (p. 9).
Robbins et al. (2018), define al compromiso organizacional:

“Trance psicologico donde prevalece la identificacion entre el colaborador y su
institucion buscando alcanzar las metas y evidenciando un deseo de formar
parte de la misma involucrandose de forma directa a las actividades y
dirigiendo sus esfuerzos en beneficio de la organizacion. Teniendo una clara
percepcion del coste de dejar la organizacion, incitando su deseo de

pertenencia” (p.113).
B.2. Factores pertenecientes al compromiso organizacional
Los factores del compromiso organizacional son los siguientes:
Identificacién

Es el primer factor del Compromiso Organizacional, definido “relacion con el area
psicolégica, emocional y conceptual de los trabajadores, de acuerdo a su
percepcion, valoracion y aceptacion de la cultura organizacional, como son los
valores y objetivos de la misma, alcanzando el cumplimiento de las metas tanto
institucionales como las personales; prevaleciendo la responsabilidad y generando
optimos resultados y por ende mejorando la productividad de la organizacion. De
acuerdo a los investigadores mencionan que debe existir un compromiso
organizacional de acuerdo a la identificaciébn plena con los objetivos que esta
plantea, compartiendo la responsabilidad que implica a todos los trabajadores en
una organizacion. El mismo autor hace hincapié en que la aceptacion se da cuando
se considera adecuado los objetivos y valores de la organizacion, para ello es
necesario que el trabajador reconozca cuales son los limites dentro de la
organizacion dirigiendo sus esfuerzos en pro a ello y direccionando a sus metas
individuales estimulando su desempefio hacia una mejora continua, la cual no solo
tiene que ver con una persona sino con todos los integrantes de un equipo, y esto
se logra cuando se conocen las funciones y actividades propias de un puesto de

trabajo, enfocandose en sus roles” (Robbins et al., 2018).
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Para ello, muestra que el propésito y la visibn de una organizacion son
componentes esenciales de la identificacion, ya que es importante saber qué es
una organizacion y qué se espera que logre al adherirse a su meta y visién. futuro.
Alinearse con los resultados deseados y los resultados que desea lograr. Una
fuerza laboral dedicada, tanto como individuos como unidad, es esencial si se

quieren lograr los resultados deseados.
Deseo de Involucramiento
Para Allen y Meyer (1990):

“Elinvolucramiento de los trabajadores para con su trabajo tiene relacion con
el enriquecimiento de sus tareas, logrando incrementar el interés de los
mismos y estimulando la participacién activa, la cual es fundamental en el
involucramiento, permitiendo su participacion en decisiones, hechos,
estructura, lugar y momento en que suceden las cosas de importancia en
una organizacion. Por ello un empleado con alto deseo de involucramiento,
pero con bajas competencias dentro de su puesto también podria no
ajustarse a las necesidades que requiere la organizacion y por ende su
desemperio no seria el mas adecuado. De esta manera el autor concluye en
gue el involucramiento en el trabajo es el nivel en que se sumergen en sus
labores, ocupando su tiempo y esfuerzo para alcanzar sus ideales trazados,
tanto personales e institucionales y ello lo conciben como parte de su
existencia, hecho que se aspira se logre en toda organizacién para la mejora,

permanencia y logro de objetivos y metas” (p. 145).
Adicionalmente a ello, Robbins et al. (2018), considera:

“El involucramiento es una segunda fase en el Compromiso Organizacional,
la cual necesita de la participacion activa de sus trabajadores y que se vean
inmersos en la toma de decisiones dentro la misma, puesto que el sentido
de compromiso y lealtad es crucial y beneficioso para la organizacion, ya
gue su personal pone su maximo empefio en alcanzar las metas que se le

proponen” (p. 323).
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Ante ello el autor define los elementos que integran esta dimensidn representada

por esta figura:

Figura 2

El involucramiento en el Compromiso Organizacional

"Dirigir esfuerzos en
beneficio de la
organizacion: estrategias
y actividades para
fortalecer la
organizacién".

"Sentido de organizaciony

lealtad: caracteristica del "Participacién activa:
trabajador vinculada con caracteristicas propias
valores inmersos evidentes del trabajador que lo
en su centro de labores. Crea direcciona a tomar
un nexo y por ende decisiones en beneficio
aceptacion de su para la organizacion."

organizacion".

Fuente adaptada de Robbins et al. (2018)
Sentido de Pertenencia:
Robbins et al. (2018), los define como:

“‘Proceso actitudinal de cada trabajador, el cual se descompone en los
siguientes indicadores: deseo de pertenencia, es un sentimiento que
entrelaza al trabajador con su organizacion y no permite que este se separe
de la misma, buscando ser mejor para que siga formando parte de su
organizacion, del mismo modo, tener sentido del coste que implicaria dejarla,
refiere a conocer las consecuencias que traeria el alejarse de la organizacion
y como esto afectaria al trabajador de forma material, asi como en el area
profesional y personal. Por ende, los valores y la cultura organizacional son
clave en la influencia que tienen los trabajadores de una organizacion” (p.
189).

Ademas, Chiavenato (2002), refiere que “suele ser favorable que en las empresas
se considere a sus trabajadores como socios y no como simples recursos

organizacionales o solo para fines de lucro, y asi internalizar el sentido del coste y
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gue este sea desplazado y se considere importante el hecho de sentirse parte de

la organizacion donde labora”.
B.3. Importancia de compromiso organizacional

La investigacion ha revelado que el compromiso organizacional se extiende mas
alla de la conducta del colaborador y contribuye activamente al deseo de alcanzar
sus metas, lo que ha llevado a un mayor enfoque en el compromiso organizacional.
el futuro a corto o largo plazo de la institucion. Los investigadores en Psicologia
Organizacional han estado fascinados por la intima interaccion que existe entre los
empleados y las organizaciones desde la década de 1980, cuando este campo se
hizo popular por primera vez. Las organizaciones con altos niveles de personal
comprometido tienen mejor desempefio, productividad y ausentismo, todo lo cual

demuestra un interés compartido en el logro de los objetivos de la empresa.
B.4. Dimensiones de compromiso organizacional

John P. Meyer y Allen (1997) proponen una conceptualizacion del compromiso

organizacional en tres componentes:

a. Afectivo
b. Continuidad

c. Normativo
Componente afectivo

El compromiso actitudinal es el mas ampliamente estudiado llegando a identificarse
en algunos trabajos no centrados exclusivamente en el tema con el concepto de
compromiso organizacional. Mowday et al. (1979) lo definen de la siguiente manera:
“es la fuerza de la identificacién de un individuo con una organizaciéon en particular
y de su participacion en la misma. Conceptualmente puede ser caracterizado por al
menos tres factores: a) una fuerte conviccion y aceptacion de los objetivos y valores
de la organizacion; b) la disposicion a ejercer un esfuerzo considerable en beneficio
de la organizacién; c) el fuerte deseo de permanecer como miembro de la

organizacion”. Mientras tanto Castafion (2001), sefiala que

“El compromiso afectivo se relaciona con la identificacion psicologica entre

el trabajador, los valores y cultura propias de la institucién, lo cual incide en
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el lazo de compromiso con la misma. Asi mismo, infiere que existen
trabajadores que no reconocen la sintonia que existe entre ellos y la
institucion, sin embargo se demuestra con el alto nivel de orgullo de
pertenencia que presenta el trabajador al referir encontrarse laborando en
dicha institucion, la cual también se visualiza en la solidaridad y aprehensién
del trabajador con las dificultades que pueden aquejar a la institucion; y esto
se evidencia en sentimientos que demuestra el trabajador como la
preocupacion que le genera cuando le va mal a la institucién y la alegria
cuando le va bien. Ante ello se menciona que cuando un trabajador tiene un
alto grado de compromiso afectivo para con su organizacion, le serd mas
facil adaptarse a los cambios institucionales, mostrandose predispuesto para
realizar cualquier actividad que se requiera” (p. 212).

Componente de continuidad

El compromiso de continuidad se basa en la hipétesis de la "apuesta paralela” de
Becker de la década de 1960, que es el segundo tipo de compromiso organizacional
mas investigado. El término "side-bets" se refiere a las inversiones realizadas por
un empleado que cree que perderia dinero si deja la empresa (Cohen y Lowenberg,
1990). Se han desarrollado formas mas nuevas del compromiso calculador
(Morrow, 1993), que incluyen el concepto de la capacidad de un trabajador para
cambiar facilmente de organizacion. El individuo es consciente de que existen
gastos relacionados con la salida de la empresa en la que trabaja, por lo que ha
asumido este compromiso de continuidad (John P. Meyer & Allen, 1997). Todo esto
es consistente con la conclusién de Allen y Meyer (1990) de que los trabajadores
que tienen un alto nivel de compromiso con la institucién estan motivados por su
deseo de servir mas que por su obligacion de servir. Otras instituciones que brindan
condiciones de trabajo similares a las existentes, como las mencionadas por

Castafidn (2001), muestran una caracteristica diferente.
Componente normativo

El compromiso normativo es el menos desarrollado y, lo que es mas importante, el
menos estudiado experimentalmente de los tres. Debido a que siente que es lo

correcto, el individuo debe permanecer en la organizacion porque cree que es lo
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que debe hacer. Es posible que el sentido de lealtad del individuo hacia la
organizacion provenga de fuerzas culturales o familiares (Morrow, 1993). Segun
Meyer y Allen (1991), el compromiso normativo se encuentra en la lealtad de los
colaboradores en respuesta a recompensas. Sin embargo, la gratitud del trabajador
hacia la institucion, por haberle brindado algun reconocimiento o una oportunidad
que fue valorada por el trabajador, podria conducir a una puntuacion alta. Este
“colaborador leal” es un trabajador que tiene un alto nivel de compromiso normativo,
y tiene sentido del deber y obligacion hacia la institucion. Como resultado, este valor

se puede encontrar en una amplia variedad de contextos.

Figura 3

Dimensiones del Compromiso en relacién a otros elementos

Tipo dt_ Caracteristicas El individuo lipe .dt c.nr_ltram Valores Resultados
COMPromisos psicoligicn
“tiene” que estar Transaccional Mera aceptacion o Desempedio al
Se siente obligado, en la organizac ion {coste de sometimiento a los | minmo
De continmidad por ejemplo por el Juicios méis oportunidad ligado valc-rc:: de la _ Absentismo ( fiskco
sueldo que percibe. | racionales a pertenencia) empresa incluso o psicologico)
ueden ser
{coste personal de Eﬂnlra.nn's peTo se R-:dav;'n:'rn (o
abandono) “aceptan” a mitencion de
cambio del salarip) | 2bandone)
“guiere” estar en | Helacional Identificacion y | Aceptacion del
Aparecen la organizacion {vinculo congruencia  entre | cambio
Afective sentimientos de | Enfoque mas | emocional) "I"_"“ de B | sptiefaccién
pertenencia, emocional persona ¥ de la | jypom)
: organizacion
afecto, alegria. E Indctativa
Espintu
cooperativo
Deseo de
permanencia
El mdividue esta | Relacional 5¢ produce el | Contnbucion a los
Lealtad, sentirse de “determinado” "1 (fidelizacion ) COMPIONMLS0 objetivos
fondo obligado v;:mtnb‘mr a los Fr:lnra_l mm:]l.a.ntc la Implicacion con la
fines de la identificacion con | oo
Mormativo OrganiFacion (vincubo racional) los fines ¥
Be desarrolla la objetives  de la .&.}'.u-:l,a o
. organizacion desarrollo de otras
firme ) ; personas (mas alla
determinacion  de (s¢ interionzan los | 4. la —
ser leal valores y musion cooperacian)
de la organizacion)
Deber maoral (no ; Prescriptor de  la
hace falta que esté empress [deseo de
prescnic ko que oirts vengan a
afectivo, aungue s1 la cimpresd)
esta es de ayuda)

Fuente adaptada de Gonzalez y Guillen (2008)

El estudio del compromiso en el trabajo viene de los afios 60 y se enfoco hacia el

concepto del compromiso organizacional. Con el tiempo se fueron ampliando
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nuevos enfoques del compromiso no tan centrados en aspectos organizacionales
y mirando hacia el puesto de trabajo, el grupo de trabajo, etc. (Morrow, 1993). El
objeto del compromiso puede ser hacia una persona, una institucion o una meta.
No tienen por qué ser excluyentes los objetos del compromiso, pero légicamente
van a variar respecto a la naturaleza del vinculo generado. Respecto a los
antecedentes del compromiso, se sefialan tres tipos de variables: organizacionales;
personales y del entorno (John P. Meyer y Allen, 1997). Entre las primeras se
destacan: la naturaleza del trabajo, la descripcion del puesto, las politicas de
recursos humanos, la comunicacion, el grado de participacién en la organizacion y
los estilos de liderazgo de los directivos. Entre las caracteristicas personales se
sefalan: edad, género, antigiiedad en el cargo, expectativas en el trabajo, valores
respecto al trabajo, responsabilidades familiares, afectividad y motivacién. Entre las

del entorno se identifican algunas tales como las oportunidades laborales.

Macneil (1985) denomina “contrato psicolégico” el que se produce entre las
personas y las empresas pudiendo ser de naturaleza transaccional o relacional. Los
contratos psicolégicos relacionales darian pie a un tipo de compromiso normativo,
mas basado en una relacion estable y que serian diferentes del tipo de compromiso
de mero cumplimiento que suponen las relaciones mas transaccionales que por su
naturaleza predisponen a una relacion mas a corto plazo y mas centrada en criterios

oportunistas 0 meramente econémicos.
B.5. Medicién de compromiso organizacional

Las actitudes, comportamientos y acciones de las personas que tienen un impacto
en el éxito general de la empresa son ejemplos de las repercusiones de su

compromiso.
Las consecuencias citadas por John P. Meyer y Allen (1997) estan asociadas:

a) A la preservacion del empleo, reflejada por reduccién de turnover o intenciones
de turnover.

b) Al comportamiento productivo, por medio de asiduidad, desempefio y
ciudadania.

c) Al bienestar del colaborador, manifestada por la salud fisica y psicologica

d) Por el progreso en la carrera.
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En un estudio hecho por John P. Meyer et al. (2002), para validar el constructo
presentado por Allen y Meyer (1990), fueron encontrados los siguientes resultados

en lo que se refiere a las consecuencias del compromiso organizacional:

a) Turnover e intencion de turnover: una correlacion negativa con los tres
componentes (afectivo, instrumental y normativo).

b) Ausentismo: tiene correlacion negativa con el componente afectivo.

c) Muestra una asociacion positiva con los componentes afectivo y normativo, pero
una correlacion negativa con el componente instrumental.

d) Tiene una asociacion favorable con los componentes emotivo y normativo y una
correlacion cercana a cero con el componente instrumental del comportamiento
del colaborador hacia sus deberes y derechos.

e) Se ha demostrado que el estrés y el conflicto en la vinculacién familia/trabajo se
vincula negativamente con el componente afectivo y positivamente con el
componente instrumental de la relacion. Con respecto al componente

normativo, la asociacion fue casi nula.

Figura 4
Antecedentes y Consecuencias del Compromiso Organizacional.

ANTE TES CONSECUENCIAS
tExperiencias en el trabajo sTurnover
Confort y seguridad

sIntencidn de turnover

»Competencia y crecimiento
»5tatus e independencia

sAusentismo

Dexcrinckin e fa kncin *Rendimiento en el trabajo
sComportamiento del
colaborador frente a  sus
obligaciones y derechos

#5tress y conflictos en la familia v
en el trabajo

*Progreso en la carrera

»Contratos psicoldgicos

*Variables demograficas

rAlternativas vy wvariables de
nversion

Fuente Adaptada de: Gutierrez Morante (2019)

34

@ @®®®  Repositorio Institucional - UNASAM - Peru



3.3. Definicion de Términos

Apoyo de la autoridad. El apoyo social refleja interacciones sociales positivas o
Gtiles que brindan los superiores, la administracion y los comparieros de trabajo en
el centro laboral (Vinkers et al., 2020).

Compromiso organizacional. Trance psicologico donde prevalece Ia
identificacion entre el colaborador y su institucion buscando alcanzar las metas y
evidenciando un deseo de formar parte de la misma involucrandose de forma
directa a las actividades y dirigiendo sus esfuerzos en beneficio de la organizacion.
Teniendo una clara percepcion del coste de dejar la organizacion, incitando su
deseo de pertenencia (Robbins et al. (2018).

Condiciones Facilitadoras. La disponibilidad de plataformas y dispositivos
relevantes de tecnologia de informacién y comunicacion (TIC) como correo
electronico, teléfonos inteligentes y redes privadas virtuales podria aumentar la
flexibilidad en el rendimiento de las tareas en la oficina 'y en el hogar (Turner, 2019).
Resiliencia organizacional. Proceso clave que mitiga el impacto de las
perturbaciones y los factores estresantes en el funcionamiento de una organizacion.
( Alameddine et al. (2019).

Resiliencia. Recurso personal que admite la adaptacién a condiciones adversas
(Caniéls y Baaten, 2019).

Soporte Familiar y Amical. El apoyo de familiares y amigos es un recurso personal
en el hogar que influye en los recursos personales en el trabajo, como la resiliencia,

gue conduce a la participacion laboral (1.-S. Chen y Fellenz, 2020).

Turnover. El movimiento de personal entre una organizacion y su ambiente, en
otras palabras, se lo puede explicar como el volumen de personas que ingresan a

la empresay las que salen de ella (Flores et al. ,(2008).
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4. MATERIALES Y METODOS

4.1. Tipo de investigacion

Por su naturaleza el estudio fue aplicado. Esta investigacion por su enfoque fue
cuantitativo en el entendido que las variables de este estudio son fueron medibles
tras la recoleccion de datos para probar la hipétesis y establecer patrones de
comportamiento (Hernandez y Mendoza, 2018). Por su alcance fue explicativo
porque respondié a las causas de los fendmenos sociales a partir de las relaciones
de variables y recogié conocimientos o datos de fuentes primarias para el logro de
un nuevo conocimiento de tipo causal (Hernandez y Mendoza, 2018).

4.2. Disefio de investigacion

La investigacion realizada fue no experimental y transversal debido a que la
recoleccion de datos se llevé a cabo en un momento dado en el horizonte

cronolégico, ademas de que no se manipularon las variables del objeto de estudio.
4.3. Poblacion, unidad de analisis y muestra

La poblacion estuvo constituida por los colaboradores administrativos de la Unidad
de Administracion y Finanzas de la Corte Superior de Justicia de Ancash — Poder
Judicial. La unidad de analisis fue cada trabajador de esta unidad. La poblacion
para este proyecto es finita y estuvo constituida por 66 los colaboradores
administrativos de Unidad de Administracion y Finanzas de la Corte Superior de
Justicia de Ancash — Poder Judicial, dato que fue proporcionado por el area

correspondiente de la institucion. Para la muestra se aplicé la siguiente férmula:

_ Z°*pq(N)
S*(N =D +2Z%pq

1.962 * 0.5x0.5(66)

66 =
0.052(66 — 1) + 1.962x0.5x0.5

Donde:
N = poblacién
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Z =1.96, para un nivel de confianza del 95%
S = 0.05 como margen de error

p = probabilidad de éxito

g = probabilidad de fracaso

n = Tamafo de muestra

Y por lo tanto la muestra es:
n =56

4.4. Técnicas e Instrumentos de recopilacion de datos

La técnica empleada fue la “encuesta, con su respectivo instrumento, es decir, el
cuestionario, que contiene un conjunto de preguntas respecto a una 0 mas variables
a medir’ (Hernandez y Mendoza, 2018).Para el registro se emple6 preguntas con
escalas tipo Likert, en funcion a la naturaleza del indicador. La fuente o informante
para el caso ha sido cada trabajador de la Unidad de Administracion y Finanzas de
la Corte Superior de Justicia de Ancash — Poder Judicial. Se formularon preguntas
para las variables en funcién a los indicadores expuestos en el presente propdsito
de investigacion. La validez se realiz6 a través de la varianza promedio extraida
(Average Variance Extracted =AVE) y la validacion discriminante de constructos o
el criterio de Fornell-Larcker; mientras que la confiabilidad se hizo con el estadistico
Alfa de Cronbach, AVE, Rho y Fiabilidad Compuesta. A fin de validar un
instrumento de investigacion, se han realizado estos pasos, (i) Prueba del
instrumento, ofreciendo una encuesta a un grupo con el tema de investigacion para
que evallen si las preguntas lo capturan con éxito.; (i) Ejecucién de una prueba
piloto seleccionando a un grupo de participantes; (iii) Limpieza de datos
recopilados; (iv) Analisis de componentes determinando qué representan los
elementos al buscar tendencias en las preguntas; (v) Verificacion de la consistencia

de las preguntas; y finalmente, (vi) Revision del instrumento.
4.5. Analisis Estadistico e Interpretacion de datos

Para la revision de la calidad de informacién se hizo una depuracién de la
informacion revisando los datos contenidos en los instrumentos de investigacion.

Se agruparon los datos mediante los criterios de los indicadores que representan
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las variables. Cada indicador estuvo representado por nimeros con una légica de

ordenamiento segun Likert. Para su analisis, éstos fueron ingresados al SPSS v29.

En esta investigacion se uso el SmartPLS 4.0 para el analisis de las variables
(constructos) que muestre la I6gica de la relacion de las hipétesis que se probaron.
El modelo se compuso de dos elementos: 1) el modelo estructural (Ilamado también
modelo interno en la PLS-SEM) que describe las relaciones entre las variables
latentes, y 2) el modelo de medida, que muestra las relaciones entre las variables
latentes y sus medidas (sus indicadores). Cuando el modelo estructural se
desarroll, se observo principalmente dos aspectos: la secuencia de los constructos
y la relacién entre ellos, que representan las hipotesis y sus relaciones de acuerdo

con la teoria.
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5. RESULTADOS

5.1. Presentacion de resultados

Figura 5
Modelo de estructura de la resiliencia y el compromiso organizacional

Soporte
Familiary
Amical

Apoyo de la
autoridad

Compromiso
Organizacional

Resiliencia

Condiciones
facilitadoras

Autoeficacia

Fuente Adaptada de Ojo et al. (2021)

Para el analisis del modelo presentado por Ojo et al. (2021), se calculd el algoritmo
de PLS (estimacién del modelo), cuyos resultados muestran las cargas factoriales
de cada indicador, los coeficientes de regresion estandarizados o coeficientes path
y el R?
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Tabla 2

Distribucion demogréfica del muestreo

Variables demogréficas Categoria Frecuencia Porcentaje (%)
Sexo Femenino 29 51.8%
Masculino 27 48.2%
Grado de instruccion Universitaria 45 80.4%
Secundaria 7 12.5%
Técnica 4 7.1%
Empleabilidad DL 728 — Fijo 25 44.6%
DL 1057 — CAS 24 42.9%
DL 728 — Nombrado 7 12.5%

Perfil del encuestado

Se distribuyeron un total de 56 cuestionarios de forma electrénica. Se presenta un
perfil demogréfico de los encuestados. De los participantes, los hombres registraron
27 (48,2%) y las mujeres se situaron en 29 (51,8%). En cuanto al grado de
instruccion los participantes fueron universitarios, 45 (80.4%), secundaria 7 (12.5%)

y técnicos en un numero de 4 (7,1%).
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Tabla 3
Evaluacion del modelo de medida
Constructo ltems Cargas Cr:n‘:; h tho_A FC AVE

Compromiso Organizacional 0.860 0.869 0.916 0.784
CO_1 0.380
C0O_2 0.343
CO_3 0.404

Resiliencia 0.949 0.950 0.963 0.868
Resil_1 0.278
Resil_2 0.264
Resil_3 0.280
Resil_4 0.253

Soporte familiar y amical 0.753 0.785 0.860 0.674
Sfam_1 0.326
Sfam_2 0.461
Sfam_3 0.420

Apoyo de la autoridad 0.920 0.937 0.949 0.862
aAut_1 0.306
aAut_2 0.372
aAut_3 0.395

Autoeficacia 0.777 0.778 0.872 0.695
aEfic_1 0.363
aEfic_2 0.414
aEfic_3 0.428

Condiciones facilitadoras 0.937 0.944 0.960 0.888

condFac_1 0.382
condFac_2 0.321
condFac_3 0.357
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Tabla 4
Validacion discriminante de constructos (Criterio de Fornell-Larcker)

Compromiso Organizacional ~ 0.885

Resiliencia 0.928 0.931

Soporte familiar y amical 0.461 0.511 0.821

Apoyo de la autoridad 0.542 0.581 0.715 0.929

Autoeficacia 0.629 0.589 0.426 0.749 0.833
Condiciones facilitadoras 0.485 0.524 0.349 0.534 0.585 0.943

Evaluacion del modelo de medida

Se realiz6 un Analisis Factorial Confirmatorio (CFA) para probar la fiabilidad del
item, la validez convergente y la validez discriminante de las escalas de medicion.
Como se muestra, todos los items cargados excedieron el punto de corte minimo
de 0.50, por lo tanto, se logré la consistencia interna. Ademas, para determinar si
los elementos estaban cargados en otro constructo, se calcularon las cargas
cruzadas. En términos de validez convergente, se hace referencia a que los items
de constructo estén al menos moderadamente correlacionados. Los hallazgos
confirmaron que todos los valores de fiabilidad compuesta (FC) y el a de Cronbach
estaban por encima del punto de corte minimo de 0.7 y todos los valores de
varianza promedio extraidos (AVE) cumplieron con los criterios minimos de 0.50.
Para la validez discriminante, se usé el criterio de Fornell y Larcker (1981) para
“medir el grado en que los elementos diferencian entre construcciones y miden
conceptos distintos. Por lo tanto, el modelo de medicion fue satisfactorio y
proporcion6 suficientes evidencias en términos de confiabilidad, validez

convergente y validez discriminante”.

42

@ OIRIE) Repositorio Institucional - UNASAM - Perta



EZ?é?n?inacién del coeficiente de determinacion y magnitud de efectos
R2 f2

Compromiso Organizacional 0.862

Resiliencia 0.463 6.241
Soporte familiar y amical 0.069
Apoyo de la autoridad 0.000
Autoeficacia 0.073
Condiciones facilitadoras 0.062

Los resultados de las hipétesis indicaron que el R? o coeficiente de determinacion
para el factor de la Resiliencia es 0,463, o que muestra que todos los constructos
modelados revelaron el 46.3% de la varianza para explicar el factor de la resiliencia,

lo que indica un modelo mediano.

Sobre la base de los predictores examinados, este estudio encontré que la
Autoeficacia tuvo un efecto méas fuerte en la explicacion de la Resiliencia, y el
siguiente efecto fue el Soporte familiar y amical.
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Tabla 6

Determinacién de la relevancia predictiva

SSO SSE Q? (=1-SSE/SS0)
Compromiso Organizacional 168.000 56.930 0.661
Resiliencia 224.000 139.166 0.379
Soporte familiar y amical 168.000 168.000
Apoyo de la autoridad 168.000 168.000
Autoeficacia 168.000 168.000
Condiciones facilitadoras 168.000 168.000

Se evalud la relevancia predictiva del modelo mediante el procedimiento de
blindfolding, y el valor Q? es 0,661 mayor que 0. Por lo tanto, este modelo tiene

relevancia predictiva (Hair Jr. et al., 2019).
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Figura 6
Determinacion de los coeficientes de ruta y significancia
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Evaluacion del Modelo Estructural

El modelo de ecuaciones estructurales se compone de dos elementos: “(i) El
modelo de medida o modelo de medicién, en el cual se analizan las cargas
factoriales de las variables observables (indicadores) con relacion a sus
correspondientes variables latentes (constructo), se trata de modelo externo de

variables latentes exdgenas.

En esta estructura se evalla la fiabilidad y validez de las medidas del modelo
tedrico. (ii) EI modelo estructural en el cual se analizan las relaciones de causalidad

entre las variables latentes (modelo externo de variables latentes endogenas).

Se utiliz6 la técnica de bootstrapping para determinar las estadisticas t

significativas. Se hizo bootstrapping para generar valor t para cada una de las
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hipotesis y el impacto potencial de las covariables. El estudio utilizé el enfoque de
bootstrapping con 1,000 muestras aleatorias para probar el coeficiente de

trayectoria (B) y las hipotesis.”
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5.2 Prueba de hipotesis

Tabla 7
Prueba de hipotesis

Hip Ruta o relacién Valor B Desv Estandar T Valor p-valor Determinacion
H1 Sfam — Resil 0.283 0.132 2.137 0.033 Se acepta
H2 aAut — Resil 0.014 0.215 0.066 0.948 Se rechaza
H3 condFac — Resil 0.228 0.152 1.494 0.135 Se rechaza
H4 aEfic — Resil 0.325 0.124 2.61 0.009 Se acepta
H5 Resil - CO 0.928 0.019 49.86 0.001 Se acepta

Los resultados revelaron que existe asociacion causal significativo del soporte
familiar y amical (8 = 0.283, valort=2.137) y la autoeficacia ( = 0.325, valort =2.61)
con la Resiliencia. Sin embargo, el apoyo de la autoridad (3 = 0.014, valor t =0.066)
y las condiciones facilitadoras (3 = 0.228, valor t =1.494) tienen una incidencia, pero
no a un nivel significativo en la Resiliencia. Ademas, la resiliencia tiene incidencia
significativa con el compromiso organizacional (B = 0.928, valor t =49.86). En

resumen, se aceptaron H1, H4 y H5.
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6. DISCUSION

Dada la importancia que significa mejorar la resiliencia, el estudio se oriento a
establecer Cémo la resiliencia influye en el compromiso organizacional de los
colaboradores de la Unidad de Administracion y Finanzas de la Corte Superior de
Justicia de Ancash — Poder Judicial, 2022, para lograr el proposito, se presentan

las siguientes reflexiones:

En primer lugar, se pudo apreciar que el soporte familiar y amical contribuye en la
resiliencia de forma significativa, situacion que coincide con el estudio de Creswell
(2009) se determina lo siguiente el desarrollo del engagement en docentes ha
demostrado tener significativos beneficios para el bienestar docente, la calidad
educativa y el éxito académico de los estudiantes; ademas, el engagement puede
ser explicado con el modelo DR-L , modelo que tuvo los siguientes hallazgos
recursos laborales (apoyo social) son predictores del engagement laboral, y los
recursos personales (resiliencia y autoeficacia) tienen un papel mediador entre el
engagement y los recursos laborales; otro estudio es de Fletcher y Sarkar (2013)
investigadores que refieren que, en efecto, la resiliencia se puede mejorar mediante
el apoyo especifico del entorno familiar. Del mismo modo, el apoyo social de
familiares y amigos podria ayudar a las personas a hacer frente a situaciones

traumaticas que podrian ser molestias cotidianas o eventos importantes de la vida.

Por su parte, el factor denominado apoyo de la autoridad tiende a fortalecer la
resiliencia, pero en el estudio no de forma estadisticamente significativa. Esta
situacion concuerda con Gemma Stacey et al. (2020) autores que definen que los
profesionales extienden y aceptan la compasion hacia y desde sus compafieros
cualquiera sea el nivel, lo que significa que el flujo de apoyo y comprension de la
autoridad dentro del entorno del grupo es algo verificable. En ese mismo orden,
Amaral et al. (2015) definen que los equipos juegan un papel muy importante en el
desarrollo organizacional cuando son capaces de crear condiciones de apoyo que
permitan superar las dificultades y promover la mejora del desemperio global de la
organizacion. A esto se adhiere Vasquez (2017) cuando afirma que “la resiliencia
organizacional contribuye a generar un sistema integral de seguridad y apoyo en el

trabajo que considere apropiadamente los factores humanos y organizacionales a
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fin de prever, superar y recuperar a dicho sistema frente a los accidentes u otras
situaciones adversas”, afirmacién coherente con Lee et al., (2019) investigadores
que refieren que, en efecto, las personas con estos recursos de apoyo poseen una
salud mental superior en comparacién con las que tienen menos apoyo social sobre

todo de las autoridades.

La investigacion en la tercera hipdtesis concluyd que el factor denominado
condiciones facilitadoras incide en la resiliencia, aunque, en el estudio no de forma
significativa, seguramente por el nimero de muestra, pero en la conclusion se
advierte que coincide con el trabajo perteneciente a Rubbio et al., (2020) quien
establece que se debe otorgar una importancia a las condiciones facilitadoras como
la infraestructura y los servicios porque asi se posibilita la construccion de la
resiliencia de los trabajadores sanitarios, lo que, a su vez, garantiza la seguridad
del paciente. En ese mismo orden, Lopes, 2016 refiere que, efectivamente, la
tecnologia como condicion facilitadora podria empoderar a las personas para
acceder a recursos alternativos para reconstruir, modificar y desarrollar nuevas
rutinas o patrones de accién para el trabajo y la socializacion, afirmacion que apoya
C. Wang et al. (2020) quien manifiesta que la mayoria de las escuelas y colegios
han implementado plataformas relevantes para apoyar actividades sincronicas y

asincronicas de aprendizaje y ensefianza en linea.

A partir de los hallazgos encontrados, se acepta la hipotesis que plantea la relacién
significativa entre la autoeficacia y la resiliencia, premisa significativa que
concuerda con Djourova et al., (2019). quienes establecen que existe un impacto
significativo de la autoeficacia en la resiliencia y el bienestar general en empleados
de servicios sociales, estudio con respaldo también en Lucia Melian-Alzola et al.
(2020) quienes afirman que la resiliencia hotelera es un tema clave para la
supervivencia y competitividad de organizaciones y destinos. En ese mismo orden,
Creswell (2009) utilizando un modelo en docentes de educaciéon basica regular de
Lima Metropolitana, determina que los recursos personales como Resiliencia y
Autoeficacia tienen un papel mediador entre el compromiso y los recursos sociales.
A esto también se suma Galindo-Dominguez et al., 2020 cuando afirman que existe
un impacto significativo de la autoeficacia en la resiliencia de las personas, que
reduce el agotamiento, afirmacion coherente con Tan-Kristanto y Kiropoulos (2015)
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investigadores que refieren que, efectivamente, el aumento de los niveles de
autoeficacia podria conducir a estrategias de afrontamiento mas activas,
reduciendo los niveles de depresion y la ansiedad en momentos dificiles o adversos
gue todo trabajador afronta durante una crisis de salud.

El analisis estadistico aplicado en la investigacion revela la relacion significativa y
capacidad predictiva entre la resiliencia y su consecuencia en el compromiso
organizacional, premisa que concuerda con Cerezo et al. (2017) investigadores que
sefialan como una socializacién positiva y la resiliencia pueden promover un
compromiso, ello se muestra en los resultados de las especialidades no médicas,
donde la resiliencia es menor cuando perciben una baja socializacién, esta se
modifica cuando el sujeto percibe con mas frecuencia comprension, entrenamiento
(socializacion adecuada), siendo estos profesionales los que mayor resiliencia
informan y mayor engagement muestran; mientras que Creswell (2009) concluyen
gue la Resiliencia como recurso personal tiene un papel mediador entre el
engagement y los recursos laborales. En ese mismo orden, Hetzel-Riggin et al.
(2019) aportar el siguiente estudio donde muestra los primeros resultados sobre la
satisfaccion laboral, la salud laboral y su relacién con variables psicoldégicas como
el engagement, la resilienciay la empatia. A esto se suma Castafién (2001) cuando
afirman que “El trabajador que tiene un alto grado de compromiso afectivo para con
su organizacién, le serd mas facil adaptarse a los cambios institucionales,
mostrandose predispuesto para realizar cualquier actividad que se requiera.”,
afirmacion coherente con Luthans (2002) investigador que refiere que, en efecto,
desde la perspectiva organizacional, la resiliencia encapsula “la capacidad
desarrollable para recuperarse de la adversidad, el conflicto y el fracaso o incluso

los eventos positivos, el progreso y el aumento de la responsabilidad”

El estudio tuvo limitaciones de acceso a una bibliografia referente a antecedentes
a nivel nacional sumamente escasos debido seguramente al poco interés en estos
factores que deberian tomarse en cuenta en la investigacion cientifica dentro de las

especialidades afines.

Se sugiere la produccién de estudios tomando en cuenta estos parametros a nivel

también de sectores como las cajas de ahorros, bancos a nivel nacional y
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financieras del pais, tanto como entidades gubernamentales relacionados con el

objeto de estudio, es decir, la fiscalia y la superintendencia.
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7. CONCLUSIONES
A través de las hipétesis especificas, el estudio concluye que:

1. Existe una incidencia significativa del soporte familiar y amical sobre la
resiliencia de los colaboradores de la Unidad de Administracion y Finanzas de
la CSJAN - PJ, 2022, siendo la incidencia del 28.3%, su contribucion es baja.

2. En el estudio se aprecia que existe una incidencia infima del 1.4% del apoyo de
la autoridad sobre la resiliencia de los colaboradores de la Unidad de
Administracion y Finanzas de la CSJAN - PJ, 2022; sin embargo, esta
conclusién es de forma no significativa en términos estadisticos; esto es, no se

alcanza el 95% de afirmacion.

3. Existe una incidencia, pero no de manera significativa de las condiciones
facilitadoras sobre la resiliencia de los colaboradores de la Unidad de
Administracion y Finanzas de la CSJAN - PJ, 2022; esto implica que el resultado

de la muestra no podria inferirse en la poblacidén de estudio.

4. Gracias a la estadistica aplicada se aprecia que hay una incidencia significativa
de la autoeficacia sobre la resiliencia de los colaboradores de la Unidad de
Administracion y Finanzas de la CSJAN — Poder Judicial, 2022, siendo su

impacto del 32.5% es decir, su contribucion es media baja.

5. Finalmente, gracias a la estadistica y analisis de estudio, se concluye que existe
una incidencia significativa de la resiliencia sobre el compromiso organizacional
de los colaboradores de la Unidad de Administracion y Finanzas de la CSJAN -

PJ, 2022, apreciandose un impacto alto de mas del 90%.
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8. RECOMENDACIONES

Tomando en cuenta las conclusiones, se ofrecen, a continuacion, las siguientes

recomendaciones:

1. Es importante tener mecanismos y herramientas a través del area de recursos
humanos - Sub area de Bienestar Social para generar un mayor soporte familiar
y amical en los trabajadores mediante reuniones periddicas, charlas y talleres
didacticos que estén contemplados en el Plan Anual dicha &rea.

2. El jefe de la Unidad de Administracién y Finanzas, asi como los diversos
coordinadores (jefes inmediatos) de la Unidad, deben fomentar buenas
practicas basadas en el didlogo social, las cuales ayudaran a la implementacion

de politicas nuevas o existentes.

3. La disponibilidad de plataformas y dispositivos relevantes de tecnologia de la
informacion y de la comunicacion (TIC), proporcionadas por la Coordinaciéon de
Logistica e Infraestructura generaran un rendimiento 6ptimo en las operaciones
cotidianas.

4. Los servidores administrativos deben impulsar la autoeficacia a través de las
siguientes cuatro formas: “Experiencia de dominio”, “Modelado Social”,

“Persuasion Social” y “Los estados de animo”.

5. Los funcionarios y servidores administrativos de la Unidad de Administracion y
Finanzas deben promover una cultura de trabajo positiva, donde cada uno de
ellos se sienta feliz de formar parte de la organizacion, motivados y animados a

compartir nuevas ideas y facilitar la comunicacion asertiva en todo momento.
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Unvasard

Anexos

Matriz de Consistencia

Problemas

Objetivos

Hipétesis

Constructos

Variables observables

1. ¢ Coémo inciden el
soporte familiar y amical
en la resiliencia de los
colaboradores de la
Unidad de
Administracion y
Finanzas de la CSJAN -
PJ, 20227

2. ¢ Cémo incide el
apoyo de la autoridad en
la resiliencia & el
compromiso
organizacional de los
colaboradores de la
Unidad de
Administracion y
Finanzas de la CSJAN -
PJ, 20227

3. ¢Como inciden las
condiciones facilitadoras
en la resiliencia de los
colaboradores de la
Unidad de
Administracion y
Finanzas de la CSJAN -
PJ, 20227

4. ;Cémo incide la
autoeficacia en la
resiliencia de los
colaboradores de la
Unidad de
Administracion y
Finanzas de la CSJAN -
PJ, 20227

5. ¢Como incide la
resiliencia en el
compromiso
organizacional de los
colaboradores de la
Unidad de
Administracion y
Finanzas de la CSJAN -
PJ, 20227

1. Establecer la incidencia
del soporte familiar y amical
en la resiliencia de los
colaboradores de la Unidad
de Administracion y
Finanzas de la CSJAN - PJ,
2022.

2. Establecer la incidencia
del apoyo de la autoridad
en la resiliencia de los
colaboradores de la Unidad
de Administracion y
Finanzas de la CSJAN - PJ,
2022.

3. Establecer la incidencia
de las condiciones
facilitadoras en la
resiliencia de los
colaboradores de la Unidad
de Administracion y
Finanzas de la CSJAN - PJ,
2022.

4. Establecer la incidencia
de la autoeficacia en la
resiliencia de los
colaboradores de la Unidad
de Administracion y
Finanzas de la CSJAN - PJ,
2022.

5. Establecer la incidencia
de la resiliencia en el
compromiso organizacional
de los colaboradores de la
Unidad de Administracion y
Finanzas de la CSJAN - PJ,
2022.

1. Existe una incidencia
significativa del soporte
familiar y amical sobre la
resiliencia de los
colaboradores de la Unidad
de Administracién y Finanzas
de la CSJAN - PJ, 2022.

2. Existe una incidencia
significativa del apoyo de la
autoridad sobre la resiliencia
de los colaboradores de la
Unidad de Administracion y
Finanzas de la CSJAN - PJ,
2022.

3. Existe una incidencia
significativa de las
condiciones facilitadoras
sobre la resiliencia de los
colaboradores de la Unidad
de Administracion y Finanzas
de la CSJAN - PJ, 2022.

4, Existe una incidencia
significativa de la autoeficacia
sobre la resiliencia de los
colaboradores de la Unidad
de Administracién y Finanzas
de la CSJAN - PJ, 2022.

5. Existe una incidencia
significativa de la resiliencia
sobre el compromiso
organizacional de los
colaboradores de la Unidad
de Administracién y Finanzas
de la CSJAN - PJ, 2022.

Soporte familiar y
amical
Apoyo de la
autoridad
Condiciones
facilitadoras
Autoeficacia
Resiliencia
Compromiso
organizacional

Ayuda y apoyo emocional de la
familia

Cooperacion de los amigos
cuando las cosas van mal
Circulo de colegas que crean
soporte

Preocupacion del Jefe de
Unidad en temas laborales.
Apoyo del jefe inmediato en
objetivos y valores
Reciprocidad del jefe
inmediato.

Disponibilidad de plataformas y
dispositivos relevantes de
tecnologia de la informacion y
la comunicacion (TIC).
Dependencia de la
infraestructura y los servicios
de TIC.

Soporte de TIC para generar el
rendimiento optimo.
Seguridad de la capacidad
para el trabajo.

Dominio de habilidades
necesarias para el trabajo.
Incremento de la sensacion de
bienestar psicoldgico.
Disposicion de hacer frente a
la carga excesiva de trabajo.
Me recupero rapidamente
después de tiempos dificiles
Capacidad de administrar bien
los recursos.

No me cuesta superar
situaciones estresantes
Identificacién del trabajador
con la organizacion y sentirse
fuerte y con energia.
Entusiasmo laboral.
Desarrollo del sentimiento de
lealtad o inmersion del
trabajador hacia la
organizacion.
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Universidad Nacional Santiago Antunez de Mayolo
Escuela de Administracion

“Resiliencia y compromiso organizacional en la Unidad de Administracion y Finanzas de la Corte
Superior de Justicia de Ancash — Poder Judicial, 2021”

Cuestionario confidencial amparado en el Decreto Legisiativo n® 604 — Secreto Estadistico
Presentacidn e Instrucciones: Estamos realizando un estudio respecto a la resiliencia y el compromiso
organizacional en esta drea de la Corte Superior de Justicia de Ancash. Marque con un aspa (X) la
alternativa que crea conveniente. No hay respuestas correctas ni incorrectas. Las respuestas seran
andonimas. Gracias.

Cuestionario para Trabajadores

l. Datos sociodemograficos
1. Sexo:  Femenino 1 Masculino
2. Grado de Instruccién : [ Secundaria | Técnica ' Universitario
3. Tipo de empleabilidad: 1 DL 728 - Fijo. ' DL 728 - Nombrado ' DL 1057 - CAS

1L Datos de Estudio: Prospectiva Empresarial

1. Recibo ayuda y apoyo emocional de mi familia @ @ @

nunca  casinunca aveces  casisiempre siempre

@ @

casinunca  aveces  casisiempre  siempre

®
©)

2. Enmitrabajo recibo la cooperacién de mis amigos cuando las
cosas van mal

®
©

®)
©
®
©)

3. Enlainstitucion dispongo de un circulo de colegas que me dan
soporte 0 ayuda.

4. Eljefe de unidad me brinda soporte y preocupacién en temas
laborales

5. Mi jefe inmediato me proporciona apoyo en objetivos y valores.

g Mi jefe inmediato es reciproco conmigo.

= = = = =
= = = = =
= = = = =
2 -] ) (] (]
a3 ad ad ad a3y

—

—

=

2

o

oo

-

(473

=)

D

o

w

=24

D

=

=

(]

o,

D

=

=

o

7. Dispongo de plataformas y dispositivos en tecnologias de

informacion y comunicacion (TIC).

nunca  casinunca casi siempre  siempre
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8. Enmitrabajo cuento con buena infraestructura y servicios TIC.
nunca casinunca a

=
<
=l
&
83
o3
=24
@
=
=
@
w

. @
=
]

9. Para generar un rendimiento éptimo, uso herramientas TIC.

=24
=
| —
=]
=
O
@ 2 @
-
5]
&
1
&
ofa,
o,
@
=
=
@
o0
@
=3
=
@

10. En el trabajo tengo seguridad de la capacidad para el trabajo.

11. Mi entorno laboral tengo dominio de habilidades necesarias para
el trabajo

12. Existe una sensacién de bienestar psicolégico en mi frabajo.

13. Tengo buena disposicion de hacerle frente a la carga excesiva de
trabajo

14. Soy capaz de responder asertivamente ante tiempos dificiles.

15 Estoy en condiciones de administrar bien los recursos
disponibles

16. Creo que no me cuesta superar situaciones estresantes.

17 Me identifico con la institucion y participo activamente en ella
con fortaleza y energia

18. Tengo entusiasmo cuando hago mis labores.

= = = = = = = = = =
= = = = = = = = = =
= = = = = = = = = =
= = = = = = = = = =
s+ Qo s+ Qo s+ o s+ o s+ o

19 En general, considero que soy leal con esta institucién

®
H1O)
®

nunca  casinunca Cesi siempre  siempre
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Observaciones de forma
1. En la caratula se sigue manteniendo proyecto de tesis cuando es informe final

Se ha hecho la correccién correspondiente, asimismo se pide las disculpas del caso por el error
material.

2. Enlos antecedentes de investigacion incluir trabajos a nivel local.

En el Informe Final presentado figura 3 antecedentes a nivel local, son estudios realizados: los
estudiantes de la Escuela Profesional de Ciencias Contables de la Universidad Nacional del Altiplano
de Puno durante el contexto del COVID 19, los docentes de educacién basica regular de Lima
Metropolitana y a la contratista minera MBC.

3. El cuestionario no presenta los resultados estadisticos de la prueba de confiabilidad ni de
validacion, de acuerdo a la informacioén que se presenta en la metodologia en el item 4.4.

Se ha precisado en el cap 4.4, primero se debe tener en cuenta que se emple6 preguntas con escalas
tipo Likert, en funcién a la naturaleza del indicador. La fuente o informante para el caso ha sido cada
trabajador de la Unidad de Administracién y Finanzas de la Corte Superior de Justicia de Ancash —
Poder Judicial. Se formularon preguntas para las variables en funcién a los indicadores expuestos en
la presente investigacion; ademas con el propésito de validar un instrumento de investigacion, se
han realizado estos pasos, (i) Prueba del instrumento, ofreciendo una encuesta a un grupo con el
tema de investigacion para que evallen si las preguntas lo capturan con éxito.; (ii) Ejecucién de una
prueba piloto seleccionando a un grupo de participantes; (iii) Limpieza de datos recopilados; (iv)
Analisis de componentes determinando qué representan los elementos al buscar tendencias en las
preguntas; (v) Verificacion de la consistencia de las preguntas; y finalmente, (vi) Revision del
instrumento. Asimismo, la validez se realizé a través de la varianza promedio extraida (Average
Variance Extracted =AVE) y la validacion discriminante de constructos o el criterio de Fornell-Larcker;
mientras que la confiabilidad se hizo con el estadistico Alfa de Cronbach, AVE, Rho y Fiabilidad
Compuesta.

4. En el resumen mejorar la redaccion, y ser mas precisos en los datos. Ser precisos en la
interpretacion de los resultados en funcion a los objetivos de la investigacion.

Se ha hecho la mejora correspondiente en funcion a los objetivos, de forma general se puede
mencionar que existe asociacién causal significativo del soporte familiar y amical (B = 0.283, valor t
=2.137), la autoeficacia (B = 0.325, valor t =2.61) y el compromiso organizacional (8 = 0.928, valor t
=49.86) con la Resiliencia. Sin embargo, el apoyo de la autoridad (B = 0.014, valor t =0.066) y las
condiciones facilitadoras (B = 0.228, valor t =1.494) tienen una incidencia, pero no a un nivel
significativo en la Resiliencia. En resumen, se aceptaron las siguientes hipotesis H1, H4 y H5.
Asimismo, en el capitulo Discusion se precisa que existe antecedentes y bases tedricas que refuerzan
las hipotesis antes mencionadas.
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