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RESUMEN

La resiliencia laboral es un factor clave para el bienestar y el desempefio del personal
administrativo en las instituciones publicas. El objetivo de esta investigacién fue evaluar los
niveles de resiliencia y su relacion con el desempefio laboral del personal administrativo de
la Gestion de Talento Humano del GAD Municipal de Riobamba durante el afio 2024. El
estudio tuvo un enfoque descriptivo, correlacional y transversal, con un disefio no
experimental basado en la observacion de las variables en su contexto natural. Para la
recoleccion de datos se aplicaron el Cuestionario de Resiliencia de Wagnild y Young y el
Cuestionario de Desempefio Laboral de Yabar a trabajadores administrativos de Talento
Humano y Desarrollo Institucional. Los resultados evidenciaron una relacion directa entre
altos niveles de resiliencia y un mejor desempefio laboral. En el andlisis de la resiliencia se
identificaron seis personas con nivel bajo, once con nivel medio y cincuenta y ocho con nivel
alto. En cuanto al desempefio laboral, se registraron once personas con nivel bajo, treinta y
siete con nivel medio y veintisiete con nivel alto. Finalmente, se propone implementar
estrategias institucionales para fortalecer la resiliencia y mejorar resultados

organizacionales.

Palabras claves: resiliencia, desempefio laboral, gestion publica, personal administrativo.



ABSTRACT

Workplace resilience 1s a key factor in the well-being and performance of administrative
staff in public institutions. The objective of this research was to evaluate resilience levels
and their relationship with the job performance of admnistrative staff in the Human
Talent Management Department of the Municipal GAD of Riobamba during 2024, The
study had a descriptive, correlational. and cross-sectional approach, with a non-
experimental design based on the observation of variables in their natural context. For
data collection, the Wagnild and Young Resilience Questionnawre and the Yabar Job
Performance Questionnaire were admimstered to administrative workers 1n Human Talent
and Institutional Development. The results showed a direct relationship between high
levels of resilience and better job performance. In the resilience analysis, six people were
identified as having low levels, eleven as having medium levels, and fifty-eight as having
high levels. In terms of job performance, eleven people were identified as having low
levels, thirty-seven as having medium levels, and twenty-seven as having high levels.
Finally, 1t 15 proposed to implement mnstitutional strategies to strengthen resilience and

improve organizational results.

Kevwords: resilience. job performance. public management. administrative staff
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CAPITULO I.
1. INTRODUCCION

Hoy en dia, existen ciertos entornos laborales que son cada vez mas dinamicos y
exigentes, donde la resiliencia como el desempefio laboral se han convertido en factores
clave de los que dependen para garantizar en buena medida la eficiencia a nivel
organizacional y el bienestar del personal. El personal administrativo de la Gestion de
Talento Humano y Desarrollo Institucional del GAD Municipal de Riobamba enfrenta
diferentes desafios como la sobrecarga de trabajo, la presion por cumplir con metas y plazos,
asi como la falta de apoyo y recursos; estos factores pueden afectar la capacidad de
adaptacion, asi como el rendimiento diario.

De acuerdo con Rodriguez y Veldzquez (2017), sefialan que la resiliencia es la
capacidad de adaptarse y recuperarse frente a situaciones adversas. En un entorno
organizacional, esta habilidad permite a los trabajadores enfrentarse a los desafios con mayor
facilidad y reducir el impacto del estrés en su desempefio. Por otro lado, Palaci (2005)
menciona que el desempefio laboral se lo define como la contribucion que se espera de un
trabajador a la empresa mediante su conducta en el momento, lo que impacta en la eficiencia
organizacional.

El presente estudio se propone evaluar la relacion entre la resiliencia y el desempefio
laboral en el personal administrativo de la Gestion de Talento Humano y Desarrollo
Institucional del GAD Municipal de Riobamba en el afio 2024. Se busca demostrar que el
poseer una mayor resiliencia mejorara tanto el bienestar personal, como la productividad y
efectividad laboral, de tal manera que se beneficia tanto el empleado como la organizacion.

La relevancia de esta investigacién radica en que un personal con una buena
resiliencia tiene una mayor capacidad de adaptarse a lo que se exige a nivel laboral, lo que

influye de manera positiva en el desempefio y en la eficiencia del GAD Municipal. Ademas,

21



al tratarse de una entidad publica, este estudio busca brindar recomendaciones que puedan
aplicarse a otros organismos similares, contribuyendo a mejorar las condiciones laborales y
la calidad del servicio publico.

Para evaluar la resiliencia y el desempefio laboral, se utilizardn dos instrumentos: el
Test de Resiliencia de Wagnild y Young y el Test de Desempefio Laboral de Yabar y
Dionicio. En donde, se aplicard un enfoque metodoldgico mixto (cualitativo y cuantitativo)
el cual permitira clasificar los niveles de resiliencia y desempefio laboral en distintas
categorias de riesgo como: alto, medio y bajo. Para garantizar la fiabilidad y validez del
instrumento utilizado, se aplican pruebas estadisticas, como el coeficiente alfa de Cronbach,
para medir la consistencia interna, el indice KMO para evaluar la adecuacion muestral y el
coeficiente V de Cramer para analizar la correlacion entre las variables sociodemograficas y
las dimensiones del estres.

Para solucionar este problema se busca elaborar un manual de manejo de resiliencia
basado en la Técnica de Reframing que sera clave para proporcionar herramientas que
ayuden a las personas a ver los problemas desde una nueva perspectiva y manejar las
adversidades.

La presente investigacion se divide en seis capitulos, los cuales se describen a
continuacion:

Capitulo I: En este primero capitulo se ofrece una vision general del estudio,
introduciendo las principales unidades tematicas que seran abordadas a lo largo del
documento.

Capitulo 11: Se expone el marco tedrico, conceptual y legal que da sustento a la
investigacion, proporcionando las bases necesarias para comprender el fendmeno estudiado.

Capitulo I11: Se detalla el tipo y disefio de investigacion, asi como la metodologia

empleada para el desarrollo del trabajo.
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Capitulo 1V: Se presenta los resultados obtenidos y discutidos en este capitulo,
contrastandolos con hallazgos de estudios previos para enriquecer el anlisis.

Capitulo V: Se desarrolla una propuesta de intervencion: un manual de prevencion
del estrés, orientado a mitigar la problematica identificada.

Capitulo VI: Finalmente, se expone las conclusiones y recomendaciones derivadas

de los hallazgos de la investigacion, alineadas con los objetivos planteados.
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CAPITULO I1.
2. MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes

Para fundamentar esta investigacion, se ha recurrido a un analisis teorico de estudios
previos, tanto internacionales como nacionales, que han explorado la relacién entre
resiliencia y desempefio laboral en distintos contextos profesionales. Esta revision permite
identificar varios modelos conceptuales y marcos explicativos consolidados en la literatura
especializada.

En su estudio realizado en Espafia por Sanchez y Robles (2014), titulado
“Personalidad y resiliencia en un cuerpo especial de la Policia Nacional de Espana”, los
autores aplicaron un disefio no experimental, de un tipo descriptivo-correlacional con un
corte transversal y una muestra de 120 efectivos policiales. Utilizaron el Cuestionario de
Resiliencia de Wagnild y Young y evaluaron variables sociodemograficas como edad, nivel
educativo y rasgos de personalidad. Los resultados mostraron que el nivel educativo y la
edad se correlacionaron positivamente con la resiliencia, especialmente en las dimensiones
de competencia personal y aceptacion de si mismo. Este estudio es relevante para la presente
investigacion porque refuerza la idea de que variables sociodemograficas pueden influir en
la resiliencia, aspecto que también seré analizado en el personal administrativo del GAD

Municipal de Riobamba.

En la investigacion titulada "Resiliencia en gestantes adolescentes del Caribe
colombiano: evaluacion con la escala de Wagnild y Young", realizado por Monterrosa et al.
(2020) aplicaron un disefio no experimental, de un tipo descriptivo transversal para evaluar
el nivel de resiliencia en 499 gestantes adolescentes de una region del Caribe colombiano.
Para ello, aplicaron la Escala de Resiliencia de Wagnild y Young de 25 items, en donde se

obtuvieron resultados los cuales revelaron que el 27,7% presentaba un nivel alto de
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resiliencia, mientras que el 59,5% mostrd un nivel medio y solo el 12,8% un nivel bajo. Este
estudio valida la aplicabilidad y confiabilidad del instrumento de medicion (Wagnild y
Young) que sera utilizado en el estudio del personal administrativo del GAD Municipal de
Riobamba, demostrando su sensibilidad para discriminar diferentes niveles de resiliencia en

poblaciones especificas.

Segun Casimiro (2021), en su investigacion realizada en el Hospital Apoyo Huarmey,
se aplicé un disefio no experimental, de un tipo transversal, con una poblacion de 80
personas. Utilizaron el Cuestionario de Resiliencia de Wagnild y Young, ademas, del
Cuestionario de Yabar, en donde, se utiliz6 un analisis de correlacion de Pearson para
estudiar la relacion entre la resiliencia y las dimensiones del desempefio laboral. Los
resultados mostraron que el 57,5% presentan un nivel alto de resiliencia, el 26,3% un nivel
medio y con un 16,2% un nivel bajo, Por otro lado, el 47,5% presentan un nivel alto de
desempefio laboral, el 40,0% un nivel medio y el 12,5% un nivel bajo. Este estudio es
fundamental para la presente investigacion porque utiliza los mismos instrumentos y
encuentra una relacion positiva entre resiliencia y desempefio, sustentando la hipotesis de

trabajo.

Este analisis indica que existe una correlacion significativa entre la resiliencia y el
desempefio laboral en sus distintas dimensiones, sugiriendo que una mayor resiliencia podria
influir positivamente en el rendimiento de los trabajadores en entornos de salud como es el
caso del Hospital Apoyo Huarmey, Por lo tanto, los hallazgos refuerzan la idea de que
promover la resiliencia entre el personal de salud no es solo una estrategia de bienestar, sino

también una posible intervencion para mejorar los resultados operativos.

En un estudio realizado por Namuche (2021), con colaboradores del Banco de
Crédito del Peru durante la pandemia de COVID-19, se empled un disefio no experimental,
de un tipo descriptivo-correlacional con un corte transversal y una muestra de 45 personas.
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Para la recoleccion de datos se utilizo el Cuestionario de Resiliencia de Wagnild y Young y
una adaptacién del Cuestionario de Desempefio Laboral de Yabar. Los resultados indicaron
que el 60% presentaba resiliencia moderada y el 40% alta, mientras que el 57,78% mostro
desempefio laboral regular y el 42,22% bueno. Se concluy6 que la resiliencia moderada se
asociaba con un desempefio regular, lo cual sugiere que niveles mas altos de resiliencia
podrian mejorar el rendimiento. Este antecedente es relevante porque aborda el contexto de
crisis sanitaria, similar a las posibles adversidades organizacionales que enfrenta el personal

administrativo publico.

Esto indica que existe una relacion entre la resiliencia y el desempefio a nivel laboral
de los trabajadores del Banco de Crédito ubicado en Peru, en donde el poseer resiliencia
ayuda a regular los efectos negativos del estrés, permitiendo a los colaboradores adaptarse y
demostrar coraje y vitalidad ante situaciones adversas, mejorando su desempefio tanto en lo

personal como en el trabajo.

Por otro lado, en un estudio realizado por Gallegos y Cahua (2024) de resiliencia en
estudiantes universitarios en Arequipa (Peru), se empled un disefio no experimental, de tipo
descriptivo y con una muestra de 333 estudiantes, utilizando la Escala de Resiliencia de
Wagnild y Young. Los resultados indicaron que los estudiantes de 18 afios y las mujeres
poseen un puntaje mayor que el de los estudiantes de 16 afios y los hombres. Este antecedente
es relevante para la presente investigacion no solo por validar el instrumento en un contexto
peruano, sino también porque aporta evidencia sobre la influencia de variables
sociodemograficas como la edad y el género en la resiliencia, lo cual servird como marco
comparativo para el analisis de los resultados obtenidos en el personal administrativo del

GAD Municipal de Riobamba.

En un estudio realizado por Miranda (2021), en donde se estudia la resiliencia y estrés
laboral con trabajadores administrativos de una municipalidad en Arequipa, se empled un
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disefio no experimental, de un tipo descriptivo-correlacional con un corte transversal a una
cantidad de 162 participantes, utilizando la Escala de Resiliencia de Wagnild y Young vy el
Cuestionario de Estrés Laboral. Los resultados mostraron una predominancia de resiliencia
alta (65%), seguida de media (25%) y baja (10%). Ademas, se encontré una correlacion
inversa significativa entre resiliencia y estrés laboral. Este antecedente es pertinente porque
se enfoca en personal administrativo municipal, similar al grupo de estudio de esta
investigacion, y refuerza la importancia de evaluar la resiliencia en contextos de gestion

publica.

En una investigacion realizada por Aucancela y Armas (2021), con agentes civiles
correspondientes a transito del GAD Municipal de Riobamba, se aplicd un disefio no
experimental transversal, de un tipo descriptivo y una poblacion de 124 participantes,
utilizando la Escala de Resiliencia de Wagnild y Young adaptada por Ayllon. Los resultados
mostraron que el 77,4% presentaba resiliencia alta, el 19,4% moderada y el 3,2% baja. Este
estudio es de especial relevancia porque se realizé en la misma institucion y localidad que la
presente investigacion, lo que permite una comparacion directa de los niveles de resiliencia

entre distintos departamentos (transito vs. administrativo).

Los resultados sugieren que los trabajadores presentan un nivel mayormente alto de
resiliencia con un 77,4% lo que sugiere que poseen una mayor capacidad para afrontar
situaciones adversas, por lo que la poblacion tiene herramientas con el cual superar dichos
desafios que se presentan. Este perfil resiliente no solo es un indicador positivo de salud
mental ocupacional, sino también un factor que podria estar modulando comportamientos
impulsivos y contribuyendo a un desempefio mas adaptativo y efectivo en su labor de control
y ordenamiento del transito.

2.2 Formulacién del Problema

Segun el Gobierno Autdnomo Descentralizado (GAD) Municipal de Riobamba (s.f.)
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sefiala que el GAD desempefia un papel bastante importante en la gestion, ademas de la

administracion de los recursos y servicios que son publicos y estan vinculados a la ciudad

de Riobamba en Ecuador. Como entidad es un representante que sirve a los intereses

referentes a la comunidad local, el GAD Municipal posee un papel vital en el desarrollo de

manera integral que busca la mejora de la calidad de vida de cada uno de los individuos que

integran dicha ciudad.

En la siguiente tabla se incluye un cuadro de la causa efecto que conlleva tener un

desempefio laboral bajo:

Tabla 1

Causa efecto del bajo desempefio laboral

Causa

Efecto

Excesiva presion por cumplir objetivos y Los trabajadores experimentan una carga de

plazos

Alta sobrecarga de tareas

Limitadas oportunidades de capacitacion

y desarrollo profesional

Falta de una comunicacién efectiva

Clima laboral tenso

trabajo abrumadora

El personal administrativo se siente

desbordado por las maltiples

responsabilidades que debe atender.

Restringe el avance laboral y reduce la

motivacion de los empleados.

Se dificulta la coordinacion y la

colaboracion entre los miembros.
Disminucion de la moral y del compromiso

de los trabajadores.

Las causas y efectos presentados en este cuadro se establecieron a partir del analisis
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de las condiciones laborales identificadas en el estudio. Factores como la presion por el
cumplimiento de objetivos, la sobrecarga de trabajo, la comunicacion ineficaz y un ambiente
laboral tenso influyen directamente en la disminucién del rendimiento, la motivacion y el
compromiso del personal administrativo.

En la siguiente tabla se incluye un cuadro de causa efecto de lo que conlleva tener
una resiliencia baja:

Tabla 2

Causa efecto de la baja resiliencia

Causa Efecto

Falta de apoyo y escasez de recursos El personal se siente desamparado Yy
desmotivado al momento enfrentar los

desafios laborales.

Un ambiente laboral excesivamente Dificulta la capacidad de los trabajadores de
estresante mantener un equilibrio emocional y afrontar
adecuadamente las exigencias del trabajo.
Ausencia de reconocimiento y estimulos Se produce una notable disminucion del
motivacionales compromiso Y la satisfaccion laboral
Problemas de indole personal no resueltos  Generan distrés emocional y afectan la

capacidad de concentracion.

Cultura organizacional negativa Ambiente de desconfianza y falta de apoyo

El cuadro de causa—efecto de la baja resiliencia se elabor6 con base en la
identificacion de condiciones laborales que generan dificultades para afrontar situaciones
adversas, incrementan el distrés emocional y afectan la capacidad de adaptacion del personal

administrativo. En este sentido, se justifica la inclusion de causas como la falta de apoyo, el
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ambiente laboral estresante y la cultura organizacional negativa, factores que inciden
directamente en la disminucion de la resiliencia y se encuentran respaldadas por estudios

previos sobre resiliencia en contextos laborales.

El ndcleo del problema de la resiliencia y el desempefio laboral esta en la capacidad
de los trabajadores para confrontar las adversidades y desafios en el trabajo, y como esto

influye en su rendimiento y bienestar en el entorno laboral.

En varias organizaciones, los trabajadores se enfrentan a muchos desafios que pueden
afectar su resiliencia y su desempefio laboral, tal como la presion por cumplir con metas y
plazos, el exceso de trabajo, la falta de recursos y de apoyo, asi como una comunicacion
ineficaz. Cuando los trabajadores no logran adaptarse o recuperarse de estas situaciones, su
capacidad para realizar las tareas eficientemente se ve afectada. El resultado suele ser un

bajo desempefio laboral, altos niveles de estrés y una disminucion del bienestar emocional.

Sin embargo, contar con mayores niveles de resiliencia puede ayudar a los empleados
de manera significativa. El invertir en el desarrollo de la resiliencia no es solo una medida
de apoyo al bienestar del personal, sino una estrategia organizacional inteligente para
salvaguardar y potenciar el rendimiento, la innovacion y la salud del clima laboral frente a

la inevitabilidad de los desafios.

El Reframing es un proceso en donde se reconceptualiza una dificultad mirandolo
desde otro punto de vista, esta modificacion de significado del concepto o de una emocion
de una adversidad frecuentemente es utilizado para modificar las sensaciones de esta y
descubrir caminos para la resolucion de problemas (American Psychological Association,

2018).

De aqui se plantea la siguiente pregunta de investigacion referente al respectivo tema:

¢Existe correlacién entre la resiliencia y desempefio laboral en el personal administrativo
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del GAD Municipal de Riobamba en el 2024?
2.3 Marco Tebrico

2.3.1 Resiliencia

La resiliencia es un curso dinamico que trae consigo una adecuacién afirmativa en
diferentes &mbitos donde existe infortunios que afectan al sujeto, es una caracteristica que
busca enfrentar con éxito dicha situacion (Garcia et al., 2016, citado por Aucancela y Armas,
2021). Por otro lado, la existencia de investigaciones que se centren en la resiliencia, y que
no abarque una poblacion clinica es reducida (Sanchez y Robles, 2014, citado por Aucancela

y Armas, 2021).

Segun Florentino (2008) citado por Paez (2020) sefiala que esta afiliado al riesgo y
también a la fragilidad, en donde se le da a la circunstancia una variable importante frente a
la mejoria subsiguiente a sucesos de riesgo, ya sea de caracter fisico, psicolégico y/ social.
No obstante, la resiliencia se refiere a la capacidad de cada individuo para la reconstruccion
y la resignificacion en base a su propia existencia, en donde es fundamental que nazca de la
consciencia el sentido ético de la vida que guien aquellos que da identidad en la funcion
vital, se busca la reconstruccién de la secuencia empezando por la vivencia y camino de cada

uno, dandole un objetivo a la existencia.

2.3.2 Tipos de Resiliencia

Segln Cruz (2021) sefiala que existen 4 tipos de resiliencia, el primero es la
resiliencia psicolégica que se da cuando se tiene la habilidad de raciocinio claro, flexible y
creativo. Este tipo de resiliencia es aquella habilidad de la resolucion de las adversidades,
expresar metas y realizar estrategias, sin esta resiliencia psicoldgica lo mas probable es que
no se tenga la capacidad de pensar efectivamente en situaciones adversas.

La resiliencia emocional, el cual se lo podria catalogar como uno de los que méas
trabajo cuesta dominar, el cual se lo entiende como la habilidad de aceptar dificultades y
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hallar puntos de vista positivas frente a sucesos sombrios. Esta resiliencia emocional esta
ligada con la inteligencia misma catalogada como emocional, ademas de la conciencia
emocional, el acto de perseverar y ser optimista.

La resiliencia fisica, que se la define como aquella habilidad que el cuerpo afronta
como lo son los retos fisicos, sostener la resistencia y recobrar sus energias cuando se
enfrenta a un dafio. Esta resiliencia fisica es de gran importancia si es que se enfrenta a una
lesion que afecta a la vida cotidiana o en un acontecimiento que hace peligrar la vida.

La resiliencia comunitaria el cual es bastante diferentes de las anteriores formas. Lo
que lo diferencia es que ya no tiene que ver con la capacidad de uno mismo, sino que varia
en tratarse a una comunidad, que es aquella habilidad de esta comunidad de afrontar
situaciones dificiles. Es muy importante este tipo de resiliencia al tratarse de adversidades
monetarias, desastres de origen natural o en acciones de violencia que se presentan en la
persona.

2.3.3 Causas de la Resiliencia

Factores Individuales: Factores biologicos tal como la genética y la neurobiologia
influyen. También influyen factores psicolégicos como las capacidades cognitivas, las
estrategias de afrontamiento y los rasgos de la personalidad (Masten, 2014).

Factores Relacionales: Entre los factores que influyen en la resiliencia, destaca el
apoyo social como el de la familia o el de los amigos. Los apegos seguros y las relaciones
positivas brindan un apoyo emocional, una buena asistencia practica y actGan como un
atenuante frente a las adversidades (Werner, 1995).

Factores Culturales y Contextuales: Las creencias, los valores y préacticas
culturales afectan en la percepcion y respuesta de los sujetos ante los desafios. Ademas, las
estructuras que son comunitarias, los recursos y la eficacia colectiva desempefian un papel

vital en el aumento de la resiliencia a nivel comunitario (Ungar, 2012).
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Adversidades y Factores Estresantes: El tipo, la intensidad y la duracion de las
adversidades o factores estresantes que enfrenta un sujeto pueden determinar su recorrido de
resiliencia. Los factores estresantes que son crénicos pueden agotar los recursos con el
tiempo, mientras que los factores estresantes agudos pueden necesitar estrategias adaptativas
inmediatas (Bonanno, Romero y Klein, 2015).

La capacidad de resiliencia se construye a partir de la interaccion de diversas
dimensiones que influyen en la vida de una persona. Su formacién responde a componentes
individuales, relacionados con aspectos bioldgicos y psicolégicos propios de cada sujeto.
Estos cimientos personales se ven afectados por el entorno relacional, donde la red de apoyo
social cumple un papel fundamental como sustento frente a las dificultades, asi como por las
condiciones culturales y contextuales que marcan las formas de interpretar y afrontar las
situaciones dificiles. Ademas, las caracteristicas propias de cada adversidad, como su
intensidad, duracion y naturaleza, moldean la manera en que estos recursos se movilizan y,
en consecuencia, trazan caminos resilientes particulares. De este modo, resulta esencial
abordar la resiliencia desde una mirada amplia y conectada, que tome en cuenta la constante
interrelacion entre el individuo, su comunidad y el contexto en el que se desenvuelve.

2.3.4 Consecuencias de la Resiliencia

De acuerdo con la American Psychological Association (2020), desarrollar una buena
resiliencia impacta al bienestar y a la capacidad de afrontamiento de los individuos. Entre
las principales estan:

Una mayor capacidad para planificar y confrontar acontecimientos adversos de una
manera mas real; ademas, de un fortalecimiento respecto a la confianza para resolver
problemas y afrontar desafios. Posteriormente, se desarrollan habilidades de comunicacion
y resolucion de problemas de forma mas efectiva. Por Gltimo, se consigue un mejor manejo

de los impulsos y las emociones intensas, incluso bajo presion.
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Las consecuencias del desarrollo de la resiliencia conforman un proceso dinamico
que mejora la capacidad de respuesta ante la adversidad. Quienes cultivan esta cualidad no
solo aprenden a planificar y enfrentar las dificultades con realismo, sino que también
fortalecen la confianza en sus propias capacidades para resolver problemas. Esta mayor
autoeficacia, a su vez, promueve el desarrollo de habilidades practicas, como la
comunicacion clara y la resolucion efectiva de conflictos. Paralelamente, se observa una
regulacion emocional mas sélida, que permite manejar impulsos y emociones intensas
incluso en situaciones de presion. En conjunto, estos resultados no operan de manera aislada,
sino que se refuerzan mutuamente, construyendo un perfil personal mas adaptativo y
preparado para navegar los retos cotidianos y extraordinarios.

2.3.5 Test de resiliencia de Wagnild y Young adaptado por Ayllon

Se utilizara un cuestionario de resiliencia desarrollado por Wagnild y Young (1993),
adaptado por Ayllon (2016) los cuales disponen dimensiones tales como (competencia
personal y aceptacion de uno mismo de la vida). Integrado por una cantidad de 25 items, que
consta de 7 respuestas en escala de Likert con puntuacion del 1 al 7, en donde (1) sera
Totalmente Desacuerdo, (2) sera Desacuerdo, (3) Parcialmente Desacuerdo, (4) Indiferente,
(5) Parcialmente Acuerdo, (6) Acuerdo, (7) Totalmente de Acuerdo.

La eleccion de este cuestionario se debe a que es uno de los instrumentos con mayor
trayectoria en base a la experiencia para medir la resiliencia desde una perspectiva
psicosocial. Esto permite evaluar dimensiones clave, tales como la competencia personal y
la aceptacion de uno mismo, las cuales resultan fundamentales para entender cémo el
personal administrativo se adapta a las situaciones adversas. Ademas, este instrumento ha
sido ampliamente utilizado en investigaciones del ambito organizacional y laboral, donde
dicho respaldo garantiza su validez, fiabilidad y la posibilidad de comparar los resultados

con los de estudios previos.
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2.3.6 Dimensiones del Test de resiliencia de Wagnild y Young adaptado por Ayllon

Competencia Personal: La competencia personal se lo traduce a las destrezas, la
decision, ademaés de la autoconfianza que posee el individuo, que es vital para el desempefio
de las funciones requeridas (Basuki, Perdinanto y Hamid, 2020).

Confianza en si Mismo y de la Vida: La confianza en si mismo y de la vida, se da
cuando un individuo tiene la certeza de que sus acciones son las mas adecuadas, en donde,
las circunstancias que se presentan encuentran un aprendizaje y sentido, de manera de que
se comprende todas las vivencias a lo largo de su vida (Quimi, 2021).

2.3.7 Desempefio Laboral

La definicion del desempefio laboral se refiere a la calidad del servicio o también
como la labor que realiza el personal en una empresa. Las funciones que realizan van desde
habilidades referentes a su profesion hasta las que poseen en el &mbito entre personas,
mismas que afectan a los resultados de la empresa (Weller, 2020).

Por otro lado, el desempefio laboral es una variable en si mismo que se la define como
aquella habilidad de un sujeto de realizar una labor impresionante, mediante sus tareas,
cumpliendo los parametros del lugar de trabajo (Torres et al., 2021).

2.3.8 Tipos del Desempefio Laboral

Desemperio Individual: El desempefio de tipo individual conlleva lo que es el
comportamiento del sujeto en la busqueda de metas organizacionales. (Chiavenato, 2000).

Desempefio Grupal o en Equipo: El desempefio de tipo grupal se basa en la unién
por la interaccidon entre los sujetos del equipo con la finalidad de alcanzar objetivos comunes
(Robbins y Judge, 2009).

Desempefio Organizacional: El desempefio organizacional se da como
consecuencia de la interaccion que se producen entre el entorno, los recursos humanos y los

procesos internos (Milkovich y Boudreau, 1994).
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Desempefio Adaptativo: El desempefio adaptativo es esencial para enfrentar
ambientes laborales de tipo dinamico, promoviendo la flexibilidad y la innovacion (Pulakos
et al., 2000).

Desempefio Contextual: Se refiere a aquellas acciones de caracter voluntario que
van mas alld de las tareas principales de un puesto. Ejemplos de ello son ayudar a
compafieros 0 mostrar compromiso con la organizacién, donde este tipo de conductas
mejoran el ambiente laboral y contribuyen al funcionamiento general (Borman y Motowidlo,
1993).

Desemperio Creativo o Innovador: Este tipo de desempefio implica el pensamiento
original que mejora procesos o productos (Zhou y George, 2001).

2.3.9 Causas del Desemperio Laboral

La causa para un correcto y buen desempefio es el fortalecimiento de la resiliencia,
buscando una manera de darle mucha mas importancia, de esta manera se obtendra un efecto
positivo en donde se formard un sujeto con reconocimiento y valor dentro la empresa
(YYaranga et al., 2020).

Las practicas de desarrollo del talento humano, tal como una capacitacion oportuna
y las evaluaciones de desempefio, estan moderadamente relacionadas de manera positiva con
el desempefio laboral del personal (Quinzo y Flor, 2025).

2.3.10 Consecuencias del Desempefio Laboral

Disminucién de la productividad y eficiencia: La disminucion de la productividad
se debe a la falta de motivacion, la falta de liderazgo, la ausencia de incentivos que se otorgan
por cumplir las metas, la escasez de capacitacion y la cultura de la empresa, en donde esta
Gltima es el pilar para que funcione desde un punto estratégico y humano en todas las
empresas segun corresponda (Garcia y Sierra, 2020).

Aumento del ausentismo: Los individuos que se sienten desconectados de sus roles
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0 que estadn abrumados por una carga de trabajo que estd mal gestionada son mas propensos
a ausentarse con mayor frecuencia, lo que corta la operacion (Robbins y Judge, 2017).

Deterioro del clima laboral: Un mal desempefio suele contaminar el ambiente de
tipo laboral, deteriorando las relaciones y reduciendo la colaboracion entre los sujetos
(YYaranga et al., 2020).

Pérdida de competitividad empresarial: Un desempefio deficiente puede arriesgar
la capacidad de una organizacion para innovar y competir (Robbins y Coulter, 2005).
2.3.11 Test del Desempefio Laboral de Yabar adaptado por Dionicio

Ademas, se utilizara un cuestionario de desempefio laboral desarrollado por Yabar
(2016), adaptado por Dionicio (2019), que cuenta con dimensiones como (satisfaccion
laboral, compensacion y beneficios, trabajo en equipo, comunicacién y funciones
esenciales). Integrado asi mismo por una cantidad de 25 items, que consta de 5 respuestas
enescalade Likertdel 1 al 5, en donde (1) sera Totalmente en desacuerdo, (2) En desacuerdo,
(3) Indiferente, (4) De acuerdo, (5) Totalmente de acuerdo.

Se selecciono este cuestionario debido a que pertenece a un contexto organizacional
del sector publico, ya que evalla el desempefio laboral considerando funciones esenciales,
trabajo en equipo, comunicacion, satisfaccién personal y compensaciones, aspectos
relacionados con la realidad administrativa del GAD Municipal de Riobamba. Este
instrumento ha sido aplicado en investigaciones similares en Latinoamérica, lo que facilita
la interpretacion de resultados en realidades institucionales comparables.

2.3.12 Dimensiones del Test de Desempefio Laboral de Yabar adaptado por Dionicio

Satisfaccion Personal: La satisfaccion personal, es aquella calidad de vida que tiene
un individuo el cual conlleva al bienestar del sujeto en cuestion (Menéndez et al., 2021).

Compensacién y beneficios: La compensacion y beneficios, se da como una

estrategia de incentivos para los sujetos, de tal manera que puede incrementar la
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productividad (Rios et al., 2017, citado por Casimiro, 2022).

Trabajo en equipo: El trabajo en equipo, se da cuando los individuos a pesar de sus
diferentes formas de ser, se unen y en conjunto van guiados hacia una meta en comun hasta
su finalizacion (Rollan, 2021).

Funciones esenciales: Las funciones esenciales, son aquellas acciones que se
realizan para lograr el bienestar de las personas (Yabar, 2016, citado por Casimiro, 2022).

Comunicacion: La comunicacion, es aquella difusion de ideas, a través de un
lenguaje, ya puede ser de tipo verbal, visual o de sefias, haciendo mas facil la comprensién
entre los individuos (Correia y Ferreira, 2021).

2.3.13 Reframing

El “Reframing” traducido al espafiol como “Replantear” es un proceso en donde se
reconceptualiza una adversidad desde otro punto de vista, modificando el contexto ya sea
conceptual o emocional de manera que altere esta percepcion del problema, abriendo

opciones para la resolucion del conflicto (American Psychological Association, 2018).

El Reframing cuenta con varios beneficios para la salud tanto emocional como mental
tales como la Disminucion del estrés y la ansiedad, modificando el punto de vista tomandolo
desde otros angulos, buscando ser positivos y realistas disminuyendo los pensamientos
negativos. Ademas, ayuda a la mejora de la autoestima, debido a que, al enfrentar los
pensamientos negativos, modificandolos por unos positivos, mejora la autoestima que ayuda
en la forma que se percibe uno. También desarrolla una mayor resiliencia, permitiendo

afrontar adversidades (Sharma et al., 2023).

Por otro lado, permite la creatividad y ayuda a la solucion de las dificultades, al
replantarse otra forma de ver los acontecimientos que se suscitan se trae consigo una
creatividad que permite la busqueda de la solucién de estas adversidades utilizando el

ingenio que incluso puede mejorar las actividades que se ejecutan en el trabajo mejorando
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el desempefio laboral. Y, por ultimo, permite unas fuertes relaciones interpersonales, al
cambiar la forma de ver las cosas se es comprensible y empatico, fomentando una buena
relacién con los demas que permita una comunicacion apacible.

2.4 Objetivos

2.4.1 Objetivo General

e Evaluar la resiliencia y desempefio laboral en el personal administrativo del GAD
Municipal de Riobamba en el 2024, mediante el test de Wagnild - Young; y el test
de Yabar - Dionicio para determinar los niveles de cada variable.

2.4.2 Objetivos Especificos
¢ Realizar una prueba piloto del test de resiliencia y desempefio laboral para determinar la
fiabilidad y confiabilidad mediante el Alfa de Cronbach y KMO.
e Determinar la resiliencia y desempefio laboral para determinar los niveles de riesgo:
alto, medio y bajo, mediante el test de Wagnild - Young; y el test de Yabar -
Dionicio.
e Elaborar un manual de manejo de resiliencia mediante la Técnica de Reframing para
reducir el nivel de riesgo.
2.5 Marco Conceptual
2.5.1 Eficiencia Organizacional

La eficiencia organizacional es aquella capacidad de una empresa para maximizar la
productividad y resultados utilizando sus recursos de una manera 6ptima, minimizando los

costos y el desperdicio que se puede presentar (Daft, 2021).

2.5.2 Bienestar Personal
Es aquel estado de caracter propio el cual es caracterizado por tener una perspectiva
de tipo positivo y de condicién de tipo emocional el cual ocasiona, felicidad, y un propésito

de vida que se puede reflejar a través de los sentimientos, pensamiento, y la forma de actuar
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del sujeto (Pontificia Universidad Catdlica de Chile, 2019).

2.5.3 Productividad
La productividad de tipo laboral es una medida del desempefio que relaciona el

producto obtenido con el tiempo, esfuerzo o recursos invertidos (Robbins y Coulter, 2005).

2.5.4 Efectividad Laboral
La efectividad laboral conlleva en cumplir las actividades de manera correcta,
brindando valor a la organizacion y permitiendo de manera positiva el cumplimiento de las

metas de la empresa (Asana, 2025).

2.5.5 Sobrecarga de Trabajo
La sobrecarga de trabajo sucede cuando la demanda a nivel laboral sobrepasa lo que

puede realizar el individuo, ocasionado un cansancio fisico y mental (Bustamante, 2021).

2.5.6 Resignificacion
En el ambito de la psicologia la resignificacion permite dar una perspectiva diferente
a algo, comprendiéndola de distinta manera, modificando las vivencias negativas en una

oportunidad para mejorar (Arias, Pinto y Velasquez, 2020).

2.5.7 Relacion entre Resiliencia y Desemperio Laboral

La Teoria de los Recursos y Demandas del Trabajo sefiala que la resiliencia actta
como un recurso que puede moderar el impacto de las demandas de tipo laboral, mejorando
asi el desempefio (Bakker y Demerouti, 2007).
2.6 Marco Legal
2.6.1 Constitucion de la Republica del Ecuador

De acuerdo a la Constitucion de la Republica del Ecuador (2008) establece en su
Art. 229. Titulo IV Participacién y Organizacion del Poder Capitulo VII Administracion

Publica Seccion Tercera Servidoras y servidores publicos: “Regula el ingreso, ascenso,
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permanencia y evaluacion del personal en el sector publico, basdndose en el mérito, la

equidad y la eficiencia” (p. 80).

En el Art. 326. Titulo VI Regimen de Desarrollo Capitulo VI Trabajo y Produccion
Seccion Tercera Formas de Trabajo y su Retribucion, numeral 5: “Reconoce el derecho de
los trabajadores a un ambiente laboral saludable, y establece que el Estado garantizara

condiciones de trabajo dignas” (Constitucion de la Republica del Ecuador 2008, p. 101).

En la Constitucion de la Republica del Ecuador (2021), especificamente en la Seccion

Octava del Trabajo y Seguridad Social sefiala lo siguiente:

El Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho
econdémico, fuente de realizacion personal y base de la economia. El Estado
garantizara a las personas trabajadoras el pleno respeto a su 33 dignidad, una
vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el desempefio de un
trabajo saludable y libremente seleccionado o aprobado (Constitucion de la

republica del Ecuador, 2021, p. 19).

2.6.2 Cddigo del Trabajo
Cadigo del Trabajo (2023) Capitulo Tercero De los Efectos del Contrato de Trabajo
Art. 41: “Define la obligacion del empleador de proporcionar condiciones adecuadas para

que el trabajador pueda cumplir con sus tareas de manera eficiente” (p. 20).

2.6.3 Del Reglamento de Seguridad y Salud en los Trabajadores y Mejoramiento del Medio
Ambiente de Trabajo
Segun el Reglamento Interno de Seguridad y Salud en los Trabajadores y
Mejoramiento del Medio Ambiente del Trabajo de la Secretaria de Derechos Humanos. En

el Capitulo I Disposiciones Reglamentarias, respecto al Art.3. Obligaciones generales de la
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Secretaria de los Derechos Humanos, estipula lo siguiente:
1.- Adoptar las medidas necesarias para la prevencion de los riesgos que
puedan afectar a la salud y al bienestar de los trabajadores y servidores en los

lugares de trabajo (p. 4)

2.6.4 Decision 584 Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo
Segln la Decision 584 Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo
(2004). Respecto al Capitulo | Disposiciones Generales sefiala lo siguiente:
El Art. 4.- Respecto al marco de sus Sistemas Nacionales de Seguridad y
Salud en el Trabajo, los Paises Miembros deberan propiciar el mejoramiento
de las condiciones de seguridad y salud en el trabajo, a fin de prevenir dafios
en la integridad fisica y mental de los trabajadores que sean consecuencia,
guarden relacion o sobrevengan durante el trabajo (p. 1).
Con el objetivo del cumplimiento de tal obligacion, cada pais miembro
elaborara, pondré en préctica y revisara periodicamente su politica nacional
de mejoramiento de las condiciones de seguridad y salud en el trabajo. Dicha
politica tendra los siguientes objetivos especificos: (Instrumento Andino de
Seguridad y Salud en el Trabajo, 2006, p. 2):
i) Propiciar programas para la promocion de la salud y seguridad en el trabajo,
con el proposito de contribuir a la creacion de una cultura de prevencién de
los riesgos laborales;
j) Asegurar el cumplimiento de programas de formacion o capacitacion para
los trabajadores, acordes con los riesgos prioritarios a los cuales
potencialmente se expondran, en materia de promocién y prevencion de la

seguridad y salud en el trabajo (p. 2).

De acuerdo al CAPITULO I: DISPOSICION REGLAMENTARIAS, Seccion 2
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Obligaciones generales y derechos de los trabajadores. De los Derechos y Obligaciones de los

Trabajadores estipula que:
El Art. 18.- Todos los trabajadores tienen derecho a desarrollar sus labores en
un ambiente de trabajo adecuado y propicio para el pleno ejercicio de sus
facultades fisicas y mentales, que garanticen su salud, seguridad y bienestar.
Los derechos de consulta, participacion, formacion, vigilancia y control de la
salud en materia de prevencién forman parte del derecho de los trabajadores
a una adecuada proteccion en materia de seguridad y salud en el trabajo
(Decisién 584 Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo, p. 5-
6).

2.7 Glosario de Términos

Resiliencia: Es la capacidad de un individuo para poder adaptarse y recuperarse de
acontecimientos adversos, permitiendo al sujeto seguir a futuro (American Psychological
Association, 2020).

Desempefio Laboral: Es el valor en su totalidad de los comportamientos y de los
resultados que un individuo aporta para cumplir los objetivos que presenta la organizacion
(Borman y Motowidlo, 1993).

Salud Mental: Se refiere al estado global del bienestar de tipo psicologico y
emocional de un individuo (Navines, et al, 2016).

Reframing (Reencuadre): Es una técnica que consiste en cambiar la perspectiva
sobre una situacion para modificar su significado emocional y facilitar una respuesta flexible
(American Psychological Association, 2018).

Reestructuracién Cognitiva: Es una técnica de tipo terapéutica que identifica y
modifica pensamientos que son irracionales o distorsionados para promover patrones de

pensamiento mas realistas y que permiten una mejor adaptacion (Beck, 2012).
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CAPITULO III.
3 METODOLOGIA
3.1 Tipo de Investigacion

La investigacion fue descriptiva partiendo desde lo general a lo particular, y en
sentido contrario, en el cual se utilizd para proporcionar una vision del fenémeno
investigado. También fue correlacional el cual permitio explorar las relaciones entre la
resiliencia y el desempefio laboral del personal.

Ademas, la investigacion fue de tipo transversal el cual se utilizo para recolectar
datos en un unico punto en el tiempo, permitiendo obtener una instantanea del estado de la
resiliencia y el desempefio laboral en el momento de la investigacion, facilitando la
identificacion de correlaciones y patrones.

En donde, fue de caracter explicativo ya que analiz6 el fendmeno en su estado natural,
sin manipulacion de variables.

3.2 Disefio de la Investigacion

El disefio de la investigacion fue no experimental el cual implica la observacién de
las variables tal como se presentan en su entorno natural, sin manipulacién. Este tipo de
estudio fue adecuado, aqui se pretendid evaluar la resiliencia y desempefio del personal sin
intervenir directamente en sus actividades diarias. En donde, el trabajo es de campo debido
a la aplicacion del test de Wagnild - Young; y el test de Yabar — Dionicio, en el personal
administrativo de Gestion de Talento Humano y Desarrollo Institucional GAD Municipal de

Riobamba.

La investigacion adopté un enfoque mixto, en el que se combinaron elementos
cualitativos y cuantitativos, porque los fendomenos estudiados, como la resiliencia y el
desempefio laboral, se manifiestan en diferentes niveles (bajo, medio y alto); ademas, se
expresan en valores numéricos, lo que facilita su categorizacion
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3.3 Técnica de Recoleccion de Datos

Respecto a la recoleccion de los datos, se realizé mediante el uso de Google Forms,
en donde se presentaron las encuestas, que a su vez se incluyeron variables
sociodemograficas con las respectivas preguntas, para el cuestionario de resiliencia y el de

desempefio laboral:

v Cuestionario que evalua el nivel de Resiliencia, el cual tiene 25 items, que presenta
2 dimensiones: competencia personal y aceptacion de uno mismo en la vida, consta
de 7 respuestas en escala de Likert con puntuacion del 1 al 7, en donde (1) sera
Totalmente desacuerdo, (2) serd Desacuerdo, (3) Parcialmente desacuerdo, (4)
Indiferente, (5) Parcialmente acuerdo, (6) Acuerdo y finalmente (7) Totalmente de

acuerdo.

v’ Cuestionario que evalUa el nivel de Desempefio Laboral,

El enlace generado mediante Google Forms fue procesado y distribuido al personal
administrativo de Gestion de Talento Humano y Desarrollo Institucional GAD Municipal de
Riobamba. el cuestionario contiene variables sociodemogréficas y las preguntas del test de

resiliencia y del test de desempefio laboral.

Referente a la fiabilidad del cuestionario se usé una tabla que sefiala la consistencia

interna mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach, el mismo que se muestra a continuacion:
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Tabla 3

Fiabilidad alfa de Cronbach

Valores del Alpha de Cronbach

Consistencia Interna

a>09

0.8<a<09

0.7<a<0.8

0.6<a<0.7

05<a<06

a<05

Excelente
Bueno
Aceptable
Cuestionable
Pobre

Inaceptable

Nota. Realizado por Virla, M. Q. (2010)

Referente a la confiabilidad del cuestionario se us6 una tabla que sefiala la calidad del

valor mediante los valores del KMO (Kaiser-Meyer-Olkin), el mismo que se muestra a

continuacion:

Tabla 4

Confiabilidad KMO

Valores del KMO

Calidad del Valor

1>KMO>09

0.9>KMO >0.8

0.8>KMO >0.7

0.7>KMO > 0.6

0.6>KMO >05

KMO < 0.5

Excelente
Buena
Aceptable
Regular
Malo

Inaceptable

Nota. Realizado por Virla, M. Q. (2010)
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Para determinar la correlacion entre las variables sociodemograficas y el test de
resiliencia y el de desempefio laboral se aplicé el V de Cramer en la tabla No. 5.
Tabla 5

Phi V de Cramer para la correlacion

Valores del Phi V de Cramer Interpretacion
>0.25 Muy Fuerte
de 0.25- 0.15 Fuerte
de 0.10a0.15 Moderado
de 0.05a0.10 Bajo
de 0a0.05 No existe relacion / Muy Bajo

Nota. Realizado por Virla, M. Q. (2010)

Para determinar cuando se aplica el VV de Cramer, se toma en consideracién la
siguiente tabla segun los valores del Chi Cuadrado:
Tabla 6

Chi Cuadrado y V de Cramer

Chi Cuadrado Interpretacion

<0.05 Entre las variables existe relacion significativa, por lo que se

rechaza la hipotesis nula y se aplica el VV de Cramer.

> 0.05 Entre las variables no existe relacion significativa, por lo que

no se rechaza la hip6tesis nula y no se aplica el VV de Cramer.

3.4 Poblacion y Muestra

El estudio se focalizo en el Departamento de Talento Humano y Desarrollo
Institucional que cuenta con 75 trabajadores correspondientes al personal administrativo

como poblacion, debido a que el GAD Municipal de Riobamba es una institucion amplia y
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diversa; por ello, se delimit6 la poblacion para garantizar viabilidad metodoldgica. Ademas,
es un departamento estratégico, directamente relacionado con la gestion del desempefio y el

bienestar laboral, lo que lo hace pertinente para el analisis de resiliencia y desempefio.
3.5 Valoracion del Test de Resiliencia

Las dimensiones y preguntas del test de Wagnild y Young se presentan en la tabla 7.

Tabla 7

Dimensiones y preguntas del test de resiliencia

Factores Preguntas
Competencia personal P16, P21, P22, P25, P7, P8, P11, P12
Aceptacion de uno mismo en la vida P5, P3, P19, P6, P9, P10, P13, P17, P18,

P24, P1, P2, P4, P14, P15, P20, P23

Total, de preguntas 25

Nota. Tomado de Wagnild y Young (1993), adaptado por Ayllon (2016), Cuestionario de

Resiliencia.

En la tabla 8 se presenta la valoracion de los niveles de resiliencia del test aplicado.

Tabla 8

Valoracién de la resiliencia

Niveles de resiliencia Puntuacion
Bajo 25-120
Medio 121-145
Alto 146-175

Nota. Tomado de Wagnild y Young (1993), adaptado por Ayll6n (2016), Cuestionario de

Resiliencia.
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3.6 Valoracion del Test de Desempefio Laboral

Las dimensiones y preguntas del test de Yabar se presentan en la siguiente tabla

continuacion:

Tabla 9

Dimensiones y preguntas del test de desempefio laboral

Factores Preguntas
Satisfaccion personal P1, P2, P3, P4, P5
Compensaciones y beneficios P6, P7, P8, P9, P10
Trabajo en equipo P11, P12, P13, P14, P15
Comunicacion P16, P17, P18, P19
Funciones esenciales P20, P21, P22, P23, P24, P25
Total, de preguntas 25

Nota. Tomado de Yabar (2016), adaptado por Dionicio (2019), Cuestionario de desempefio

laboral.

En la tabla No. 10 se presenta la valoracion de los niveles del desempefio laboral.
Tabla 10

Valoracion del desempefio laboral

Niveles de desempefio laboral Puntuacion
Bajo 25-58
Medio 59-92
Alto 93-125

Nota. Yabar (2016), adaptado por Dionicio (2019), Cuestionario de desempefio laboral.
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3.7 Hipotesis

Ho: No existe correlacion entre la resiliencia y el desempefio laboral en el personal

administrativo del GAD Municipal de Riobamba, 2024.

Hi: Existe correlacion entre la resiliencia y el desempefio laboral en el personal

administrativo del GAD Municipal de Riobamba, 2024.

3.8 Operacionalizacion de Variables

A continuacién, se procedera a mostrar las variables que corresponden al tema

“Evaluacion de resiliencia y desempefio laboral en el personal administrativo del GAD

Municipal de Riobamba en el 2024

Tabla 11

Operacionalizacion de las variables sociodemograficas con la resiliencia

Variable Definicién Indicador Técnicae
independiente Instrumento
Variables Son elementos utilizados para Edad: N° afios Test con
sociodemog identificar y examinar como esta Género:  N°de variables
réficas: conformada una poblacion desde hombres y sociodemografi
género, una  perspectiva social y mujeres cas.
edad, nivel demogréfica. Estado civil: N° de
educativo, personas solteras,
estado civil. casadas, viudas,
divorciadas, 0 en
unién libre.
Variable Definicion Indicador Técnicae
dependiente Instrumento
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Resiliencia

Es aquella capacidad para poder
confrontar  las  adversidades,
periodos estresantes que del dia a
dia, manteniendo la calma,
claridad, fortaleza y compostura,
teniendo los recursos para poder
afrontar momentos de crisis, para
poder soportar, aprender vy
observarlas como una oportunidad
que fomenta el crecimiento de tipo
personal y profesional (Schmall,

2020).

Bajo, medio, alto

Test de

Resiliencia

Tabla 12

Operacionalizacion de las variables sociodemograficas con el desempefio laboral

Variable Definicion Indicador Técnicae
independiente Instrumento
Variables Son elementos utilizados Edad: N° afios Test con
sociodemogr para identificar y examinar Género: Ne°de variables
aficas: como estd conformada una  hombres vy sociodemog
género, edad, poblacion  desde  una  mujeres raficas.

nivel
educativo,

estado civil.

perspectiva social y

demogréfica.

Estado civil: N° de
personas solteras,
casadas, viudas,
divorciadas, o en

unién libre.
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Variable Definicion Indicador Técnica e

dependiente

Instrumento
Son  comportamientos,
competencias, destrezas, de
los individuos que poseen para Test de

aportar en el trabajo, Bajo, medio, alto  Desempefio
cumpliendo los metas, Laboral
objetivos, y responsabilidades

de una manera eficiente que

tienen la capacidad de ser

Desempefio influenciado por el entorno.
Laboral Ademas, se lo relaciona con
las habilidades y

conocimientos, que ayudan a
las tareas que realizan los
individuos, con la finalidad de
asegurar las metas de la

organizacion (Yabar, 2016).

Tabla 13

Operacionalizacion de las variables de resiliencia y desempefio laboral

Variable Definicidn Indicador Técnicae

independiente Instrumento

Es aquella capacidad para poder

confrontar las adversidades, periodos
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Resiliencia

estresantes que del dia a dia,
manteniendo la calma, claridad,
fortaleza y compostura, teniendo los
recursos para poder afrontar momentos
de crisis, para poder soportar, aprender
y observarlas como una oportunidad
que fomenta el crecimiento de tipo
personal 'y profesional (Schmall,

2020).

Bajo, medio,

alto

Test de

Resiliencia

Variable

dependiente

Definicion

Indicador

Técnicae

Instrumento

Desempefio

Laboral

Son  comportamientos,
competencias, destrezas, de los
individuos que poseen para aportar en
el trabajo, cumpliendo los metas,
objetivos, y responsabilidades de una
manera eficiente que tienen la
capacidad de ser influenciado por el
entorno en el trabajo.

Ademas, se lo relaciona con las
habilidades y conocimientos, que
ayudan a las tareas que realizan los
individuos, con la finalidad de
asegurar las metas de la organizacion

(YYabar, 2016).

Bajo, medio,

alto

Test de
Desempefio

Laboral
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CAPITULO IV.
4 RESULTADOS Y DISCUSION

4.1 Variables Sociodemograficas

A continuacion, se presentan los resultados de las variables sociodemograficas:

Figura 1

Género del personal administrativo de la Gestion de Talento Humano y Desarrollo

Institucional del GAD Municipal de Riobamba

65,3%

MASCULINO FEMENINO

Interpretacion:
El personal administrativo encuestado presenta lo siguiente: el 65,3 % son mujeres y

el 34,7 % hombres, no hay una equidad de género de los individuos que completaron la

encuesta.

Concerniente a la edad del personal administrativo se muestra a continuacion en la

siguiente figura:
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Figura 2

Edad del personal administrativo de la Gestion de Talento Humano y Desarrollo

Institucional del GAD Municipal de Riobamba

18,7% 18,7%

DE 18 A 28 ANOS DE 29 A 39 ANOS DE 40 A 50 ANOS MAS DE 50 ANOS

Interpretacion:

El personal administrativo de la Gestion de Talento Humano y Desarrollo
Institucional del GAD Municipal de Riobamba encuestado presenta lo siguiente: 57,3 % de
29 a 39 afios, 18,7 % de 40 a 50 afios, 18,7 % de mas de 50 afios y 5,3 % de 18 a 28 afios,
lo que denota un porcentaje alto de adultos con experiencia los cuales contestaron la

encuesta.

Concerniente al nivel educativo del personal administrativo, se detalla a continuacion:

Figura 3

Nivel educativo del personal administrativo de la Gestion de Talento Humano y Desarrollo

Institucional del GAD Municipal de Riobamba

26,7%

TECNOLOGICA PREGRADO POSTGRADO
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Interpretacion:
El personal administrativo encuestado presenta lo siguiente: el 54,7% tienen pregrado

26,7 % tienen postgrado, 18,7%, resaltando las personas con pregrado.

Concerniente al estado civil del personal administrativo, se detalla a continuacion:

Figura 4

Estado Civil del personal administrativo de la Gestion de Talento Humano y Desarrollo

Institucional del GAD Municipal de Riobamba

17,3%

5,3%

4%

SOLTERO/A CASADO/A VIUDO/A DIVORCIADO/A UNION LIBRE

Interpretacion:

El personal administrativo de la Gestion de Talento Humano y Desarrollo
Institucional del GAD Municipal de Riobamba encuestado presenta lo siguiente: 37,3 % son
solteros, 36 % casados, 17,3 % divorciados, 5,3 % viudos y 4% union libre, el personal
administrativo encuestado tienen diferentes estados civiles.

4.2 Célculo del Alfa de Cronbach y KMO

Con el fin de alcanzar los objetivos de esta investigacion, se calculé el Alfa de

Cronbach del test de resiliencia de Wagnild y Young, adaptado por Ayllon con el propdésito

de evaluar la fiabilidad del instrumento aplicado.
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Tabla 14

Alpha de Cronbach del test de resiliencia

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de
elementos
0,947 25

Interpretacion:

El valor del Alpha de Cronbach es de 0.947, que es muy alto lo que significa que el
test de resiliencia aplicado es fiable para este entorno de estudio.

Un valor del Alfa de Cronbach de 0,9 sefiala una confiabilidad excelente en lo que es
la consistencia interna del instrumento de medicion, traduciéndose a que los items que
conforman la escala miden de manera coherente, ademas de ser altamente correlacionada
(Cronbach, 1951).

A continuacion, se presenta la evaluacion de la confiabilidad del cuestionario de
resiliencia:

Tabla 15

KMO del cuestionario de resiliencia

Prueba del KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de 0,264

muestreo

Interpretacion:

El valor del KMO es 0.264, que significa muy malo, en otras palabras, es inaceptable
lo que significa que el test de resiliencia aplicado no es confiable para este entorno, por lo
tanto, se recomienda aumentar la poblacion de encuestados, sin embargo, al haberse

encuestado a la totalidad de esta no se puede encuestar a mas personas.
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En una validacion colombiana del CD-RISC, reportaron un KMO de 0.92, el cual
indica una excelente adecuacion de muestra para el analisis factorial (Novoa y Gomez,
2018).

Posterior se calcul6 el Alfa de Cronbach del test de desempefio laboral de Yabar,
adaptado por Dionicio con el propdsito de evaluar la fiabilidad del instrumento aplicado.
Tabla 16

Alpha de Cronbach del test de desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de
elementos
0,971 25

Interpretacion:

El valor del Alpha de Cronbach es de 0.971, que es muy alto lo que significa que el
test de desempefio laboral aplicado es fiable para este entorno de estudio.

A continuacion, se presenta la evaluacion de la confiabilidad del cuestionario de
desempefio laboral.
Tabla 17

KMO del test de desempefio laboral

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de 0,862

muestreo

Interpretacion:
El valor del KMO es de 0.862, que es alto lo que significa que el test de desempefio
laboral aplicado es confiable para este entorno.

Un valor de KMO de 0,8 se interpreta como una adecuacion de muestreo alta,
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traduciéndose a que son datos adecuados, el cual refleja cierta correlacion entre los items
(Kaiser, 1974).
4.3 Test de Resiliencia

Para determinar la resiliencia se aplica el respectivo test, el mismo que tiene sus

dimensiones y valoracion total.

4.3.1 Dimension Competencia Personal

En la siguiente grafica se presenta la competencia personal del test de resiliencia.
Figura 5
Competencia personal del personal administrativo encuestado del GAD Municipal de

Riobamba

65

MEDIO ALTO

Interpretacion:

De la gréafica del personal administrativo de Gestion de Talento Humano y Desarrollo
Institucional del GAD Municipal de Riobamba se tiene: 65 personas con competencia
personal alta, y 10 con nivel medio, lo que significa que la mayoria tiene un nivel alto. lo
cual refleja una solida capacidad del personal administrativo para enfrentar situaciones

complejas, tomar decisiones acertadas y adaptarse a los cambios del entorno organizacional.

En una tesis en donde se estudian los indicadores que componen a la competencia

personal, se recopilaron datos de los niveles, siendo ecuanimidad con un nivel alto del 64,4%
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y un nivel medio del 35,6%. Ademas, de la satisfaccidn personal con un nivel alto del 42,22%

y un nivel medio del 57,78% (Namuche, 2021).

4.3.2 Dimension Aceptacion de uno mismo en la Vida
En la siguiente grafica se presenta la aceptacion de uno mismo en la vida del test de
resiliencia.
Figura 6
Aceptacion de uno mismo en la vida del personal administrativo encuestado del GAD

Municipal de Riobamba

62

10

BAJO MEDIO ALTO

Interpretacion:

De la gréafica del personal administrativo de Gestion de Talento Humano y Desarrollo
Institucional del GAD Municipal de Riobamba se tiene: 62 personas con aceptacion de uno
mismo en la vida alta, 10 medio y 3 bajo lo que significa que la mayoria tiene un nivel alto.
Este hallazgo revela que la mayoria de los trabajadores mantiene una percepcion positiva
sobre si mismos: aceptan tanto sus fortalezas como sus debilidades, lo cual se traduce en una

mayor estabilidad emocional y con una mejor capacidad para hacer frente a los desafios.

En la tesis en donde se estudian los indicadores que componen a la aceptacion de uno
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mismo en la vida, se recopilaron datos de los niveles, siendo confianza en si mismo con un
nivel alto del 40,0% y un nivel medio del 60,0%. Ademas, de la perseverancia con un nivel
alto del 51,11% y un nivel medio del 48,89%. Y finalmente, sentirse bien solo con un nivel

alto del 51,11% y un nivel medio con 42.22% (Namuche, 2021).

4.3.3 Valoracion Total de los Niveles de Resiliencia
En la siguiente gréfica se presenta los niveles de resiliencia.
Figura7
Niveles de resiliencia del personal administrativo encuestado del GAD Municipal de

Riobamba.

58

__ s =

BAJO MEDIO ALTO

Interpretacion:

Los niveles de resiliencia presentes en el personal administrativo de Gestion de
Talento Humano y Desarrollo Institucional del GAD Municipal de Riobamba se tienen: 6
personas con resiliencia baja, 11 con media y 58 alta, lo que significa que existe presencia
de niveles altos de resiliencia. Este resultado evidencia una buena capacidad del personal
para recuperarse emocionalmente frente a las adversidades laborales, lo cual contribuye a

mantener un desempefio constante y saludable.
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Por otro lado, en una tesis en donde se estudia la resiliencia de los colaboradores del
Banco de Crédito del Per(, se recopilaron datos, en el cual se obtuvo un nivel alto del 40,0%
y un nivel medio del 60,0% (Namuche, 2021).
4.4 Test de Desempefio Laboral

Para determinar el desempefio laboral se aplica el respectivo test, el mismo que tiene

sus dimensiones y valoracion total.

4.4.1 Dimension Satisfaccion Personal
Posterior, en la siguiente grafica se presenta la satisfaccién personal del test de
desempefio laboral.
Figura 8
Satisfaccion personal del personal administrativo encuestado del GAD Municipal de

Riobamba

44

BAJO MEDIO ALTO

Interpretacion:

De la grafica del personal administrativo de Gestion de Talento Humano y Desarrollo
Institucional del GAD Municipal de Riobamba se tiene: 44 personas con satisfaccion
personal alta, 25 medio y 6 bajo lo que significa que la mayoria tiene un nivel alto. Esto
sugiere que una mayoria significativa percibe un estado positivo respecto a su vida personal

y profesional, lo que influye directamente en su bienestar general y desempefio laboral.
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En una investigacion realizada con personal administrativo de otro contexto, se
report6 que el 89% de los trabajadores tenia un nivel alto en esta dimension, un 9% un nivel

medio y solo un 2% un nivel bajo (Morales, 2022).

4.4.2 Dimension Compensaciones y Beneficios
En la siguiente grafica se presenta las compensaciones y beneficios:
Figura 9
Compensaciones y beneficios del personal administrativo encuestado del GAD Municipal de

Riobamba

27

BAJO MEDIO ALTO

Interpretacion:

De la gréafica del personal administrativo de Gestion de Talento Humano y Desarrollo
Institucional del GAD Municipal de Riobamba se tiene: 32 personas con un nivel de
compensaciones y beneficios medio, 27 alto y 16 bajo lo que significa que la mayoria tiene
un nivel medio. Esto sugiere que existe una percepcién moderada respecto a la justicia y
equidad en la retribucion laboral.

En una investigacion realizada con personal administrativo de otro contexto, se
report6 que el 87% de los trabajadores tenia un nivel alto en esta dimension, y solo un 13%

un nivel medio (Morales, 2022).
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4.4.3 Dimension Trabajo en Equipo
Figura 10

Trabajo en equipo del personal administrativo encuestado del GAD Municipal de Riobamba

48

BAJO MEDIO ALTO

Interpretacion:

De la gréfica del personal administrativo de la Gestién de Talento Humano y
Desarrollo Institucional del GAD Municipal de Riobamba se tiene: 48 personas con un nivel
de trabajo en equipo alto, 22 medio y 5 bajo lo que significa que la mayoria tiene un nivel
alto, evidenciando que la mayoria cuenta con una alta capacidad de colaborar con otros para
alcanzar objetivos comunes.

En una investigacion realizada con personal administrativo de otro contexto, se
reportd que el 85% de los trabajadores tenia un nivel alto en esta dimensién, y solo un 15%

un nivel medio (Morales, 2022).

4.4.4 Dimensién Comunicacion

Figura 11

Comunicacion del personal administrativo encuestado del GAD Municipal de Riobamba

27

BAJO MEDIO ALTO
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Interpretacion:

De la gréfica del personal administrativo de Gestion de Talento Humano y Desarrollo
Institucional del GAD Municipal de Riobamba se tiene: 38 personas con un nivel de
comunicacion media, 27 alta y 10 baja lo que significa que la mayoria tiene un nivel medio.
Este resultado indica que hay una parte considerable del personal que cuenta con habilidades
comunicativas apropiadas; sin embargo, hay un grupo relevante que necesita mejorar esta
competencia.

En una investigacion realizada con personal administrativo de otro contexto, se
report6 que el 93% de los trabajadores tenia un nivel alto en esta dimension, y solo un 7%

un nivel medio (Morales, 2022).

4.4.5 Dimension Funciones Esenciales
En la siguiente gréfica se presenta las funciones esenciales del test de desempefio
laboral.
Figura 12
Funciones esenciales del personal administrativo encuestado del GAD Municipal de

Riobamba

41

BAJO MEDIO ALTO

Interpretacion:
De la grafica del personal administrativo de Gestion de Talento Humano y Desarrollo
Institucional del GAD Municipal de Riobamba se tiene: 41 personas con un nivel de

funciones esenciales alta, 26 medio y 8 bajo lo que significa que la mayoria tiene un nivel
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alto. Esto sugiere que la mayoria del personal administrativo tiene claridad y competencia
en el desarrollo de sus tareas fundamentales.

En una investigacion realizada con personal administrativo de otro contexto, se
report6 que el 94% de los trabajadores tenia un nivel alto en esta dimension, y solo un 6%
un nivel medio (Morales, 2022).

En la siguiente grafica se presenta los niveles de desempefio laboral:

4.4.6 Valoracion Total de los Niveles de Desempefio Laboral
En la siguiente grafica se presenta los niveles de desempefio laboral.
Figura 13
Niveles de desemperfio laboral del personal administrativo encuestado del GAD Municipal

de Riobamba.

27

BAJO MEDIO ALTO

Interpretacion:

Los resultados correspondientes a los niveles de desempefio laboral del personal
administrativo de Gestion de Talento Humano y Desarrollo Institucional del GAD Municipal
de Riobamba se tiene: 37 personas con un nivel de desempefio laboral medio, 27 alto y 11
bajo, lo que significa que existe presencia de niveles medios de desempefio laboral Esto
implica que, si bien una parte considerable del personal demuestra un buen desempefio,

existe una proporcion que podria beneficiarse de intervenciones enfocadas en el desarrollo
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de competencias.

En un estudio del desemperio laboral en los trabajadores se recopilaron datos de los
niveles, destacando el nivel alto con un 47,5 %%, el nivel medio con un 40,0% y el nivel

bajo con 12,5% (Casimiro, 2021).

Con ello, se cumple el segundo objetivo que consiste en evaluar los niveles de
resiliencia y desempefio laboral del personal administrativo de Gestion de Talento Humano
y Desarrollo Institucional del GAD Municipal de Riobamba.

4.5 Correlacion del Test de Resiliencia

Con el fin de verificar la hipotesis de investigacién propuesta, se realiza una

evaluacion utilizando tablas cruzadas y una prueba estadistica:

4.5.1 Correlacion entre Género y Competencia Personal
La gréfica presenta la correlacion entre genero y competencia personal del test de
resiliencia, la cual se muestra a continuacion:
Figura 14
Correlacion entre género y competencia personal del personal administrativo encuestado

del GAD Municipal de Riobamba

43

MEDIO ALTO

®m Masculino Femenino
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Interpretacion:

Los resultados de la correlacion entre género y competencia personal del personal
administrativo de Gestion de Talento Humano y Desarrollo Institucional del GAD Municipal
de Riobamba por medio de la prueba estadistica Chi Cuadrado es de 0.703, al ser mayor que
0.05 indica que no existe una relacion significativa entre las variables, por lo que no se aplico
el coeficiente V de Cramer, en donde existe personas con presencia de competencia personal:
4 hombres y 6 mujeres con nivel medio; y 22 hombres y 43 mujeres con nivel alto. Es decir,

las mujeres mostraron una mayor presencia en niveles alta comparado con los hombres.

Por otro lado, se seflala que la competencia personal se desarrolla mediante

experiencia, no a través del género. (Bandura, 1997).

4.5.2 Correlacion entre Género y Aceptacion de Uno Mismo
Figura 15
Correlacion entre género y aceptacion de uno mismo de la vida del personal administrativo

encuestado del GAD Municipal de Riobamba

40

3 [ T

BAJO MEDIO ALTO

® Masculino Femenino

Interpretacion:

Los resultados de la correlacion entre género y aceptacion de uno mismo de la vida
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del personal administrativo de Gestion de Talento Humano y Desarrollo Institucional del
GAD Municipal de Riobamba por medio de la prueba estadistica Chi Cuadrado es de 0.420,
que al ser mayor que 0.05, indica que no existe una relacion significativa entre las variables,
por lo cual no se aplico el coeficiente V de Cramer, en donde existe personas con una
presencia de aceptacion de uno mismo de la vida: 3 mujeres con nivel bajo; 4 hombres y 6
mujeres con nivel medio; y 22 hombres y 40 mujeres con nivel alto. Esto quiere decir que

existe una tendencia media alta, liderando el género femenino.

La confianza en si mismo y de la vida, se da cuando un individuo independientemente
del género tiene la seguridad de que sus acciones son adecuadas, generando un aprendizaje

y sentido, comprendiendo las experiencias en la vida (Quimi, 2021).

4.5.3 Correlacion entre Género y Resiliencia
Figura 16
Correlacion entre género y resiliencia del personal administrativo encuestado del GAD

Municipal de Riobamba

40

e - 3

BAJO MEDIO ALTO
m Masculino Femenino

Interpretacion:

Los resultados de la correlacion entre género y resiliencia del personal administrativo

de Gestion de Talento Humano y Desarrollo Institucional del GAD Municipal de Riobamba
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por medio de la prueba estadistica Chi Cuadrado es de 0.005, que al ser menor que 0.05
indica que existe una relacion significativa entre las variables, por lo cual se aplicé el
coeficiente V de Cramer que es de 0.375, lo que significa que existe una correlacion muy
fuerte entre las variables, en donde existe personas con presencia de resiliencia: 0 hombres 'y
6 mujeres con nivel bajo; 8 hombres y 3 mujeres con nivel medio; y 18 hombres y 40 mujeres
con nivel alto. Es decir, las mujeres mostraron una mayor presencia de resiliencia alta
comparado con los hombres.

Por otro lado, en un estudio sobre resiliencia y genero se encontraron resultados que
sefialaron que el sexo masculino tiene niveles mas altos de resiliencia que el del sexo

femenino (Esquivel et al., 2021).

4.5.4 Correlacion entre Edad y Competencia Personal
La grafica presenta la correlacion entre edad y competencia personal del test de
resiliencia, la misma que se presenta a continuacion:
Figura 17
Correlacion entre edad y competencia personal del personal administrativo encuestado

del GAD Municipal de Riobamba

37

14
10

o« BN em

DE 18 A 28 ANOS DE 29 A 39 ANOS DE 40 A 50 ANOS MAS DE 50 ANOS

® Medio * Alto

Interpretacion:

Los resultados de la correlacion entre edad y competencia personal del personal
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administrativo de Gestion de Talento Humano y Desarrollo Institucional del GAD Municipal
de Riobamba por medio de la prueba estadistica Chi Cuadrado es de 0.133, que al ser mayor
que 0.05 indica que no existe una relacién significativa entre las variables, por lo cual no se
aplico el coeficiente V de Cramer, tenemos que existe presencia de competencia personal: 4
personas de 18 a 28 afios con nivel alto; de 29 a 39 afos: 6 con nivel medio y 37 alto; de
40 a 50 afios: 4 con nivel medio y 10 alto; y de mas de 50 afios: 14 con nivel alto, esto quiere
decir que existe una tendencia media alta.

La competencia personal en la resiliencia se manifiesta como la capacidad de regular
las emociones, mantener una autoeficacia y mostrar perseverancia frente a la adversidad,

permitiendo afrontarlo, en donde a mayor edad se es mas competente (Masten, 2014).
4.5.5 Correlacion entre Edad y Aceptar de Uno Mismo de la Vida

La gréfica presenta la correlacion entre edad y aceptacion de uno mismo de la vida
del test de resiliencia, la cual se muestra a continuacion:
Figura 18
Correlacion entre edad y aceptacion de uno mismo de la vida del personal administrativo

encuestado del GAD Municipal de Riobamba

37
10 11
DE 18 A 28 ANOS DE 29 A 39 ANOS DE 40 A 50 ANOS MAS DE 50 ANOS
M Bajo " Medio ® Alto
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Interpretacion:

Los resultados de la correlacion entre edad y aceptacion de uno mismo de la vida del
personal administrativo de Gestion de Talento Humano y Desarrollo Institucional del GAD
Municipal de Riobamba por medio de la prueba estadistica Chi Cuadrado es de 0.266, que

al ser mayor que 0.05, indica que no existe una relacion significativa entre las variables, por

lo tanto, no se aplico el coeficiente V de Cra

de uno mismo de la vida: 4 personas de 18 a 28 afios con nivel alto; de 29 a 39 afios: 3 con
nivel bajo, 3 con nivel medio y 37 con nivel alto; de 40 a 50 afios: 4 con nivel medio y 10

alto; y de més de 50 afios: 3 con nivel medio y 11 con nivel alto, esto quiere decir que la

mer, tenemos que existe presencia de aceptacion

tendencia de aceptacion de uno mismo de la vida es media alta.

La aceptacion de las propias experiencias a través del tiempo como los pensamientos

y emociones es un pilar fundamental de la resiliencia, debido a que permite dirigir la energia

hacia acciones de valor, en lugar de luchar contra un problema (Hayes et al., 2012).

4.5.6 Correlacion entre Edad y Resiliencia

Figura 19

Correlacion entre edad y resiliencia del personal administrativo encuestado del GAD

Municipal de Riobamba

37

4

11

8 6

3

DE 18 A 28 ANOS DE 29 A 39 ANOS
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DE 40 A 50 ANOS MAS DE 50 ANOS
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Interpretacion:

Los resultados de la correlacion entre edad y resiliencia del personal administrativo




de Gestion de Talento Humano y Desarrollo Institucional del GAD Municipal de Riobamba
por medio de la prueba estadistica Chi Cuadrado es de 0.000, que al ser menor que 0.05
indica que existe una relacion significativa entre las variables, por lo cual se aplicé el
coeficiente V de Cramer que es de 0.461, lo que significa que existe una correlacion muy
fuerte entre las variables, tenemos que existe presencia de resiliencia: 4 personas de 18 a 28
afios con nivel alto; de 29 a 39 afios: 6 con nivel bajo y 37 alto; de 40 a 50 afios: 8 con nivel
medio y 6 alto; mas de 50 afios: 3 con nivel medio y 11 con nivel alto. La tendencia de
resiliencia alta especialmente en el grupo de 29 a 39 afios y mayores de 50 afos.

Por otro lado, en la Teoria de la Selectividad Socioemocional realizado por
Carstensen (2021) postula que cuando las personas sienten el tiempo mas limitado debido a
la edad, estos buscan priorizar ciertas metas de tipo emocional y significativas, de tal manera
que invierten en las relaciones cercanas y regulan de mejor manera sus emociones, siendo

estos vitales para una buena resiliencia.

4.5.7 Correlacion entre Nivel Educativo y Competencia Personal
La gréfica presenta la correlacion entre nivel educativo y competencia personal del
test de resiliencia, la misma que se presenta a continuacion:
Figura 20
Correlacion entre nivel educativo y competencia personal del personal administrativo

encuestado del GAD Municipal de Riobamba
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Interpretacion:

Los resultados de la correlacién entre nivel educativo y competencia personal del
personal administrativo por medio de la prueba estadistica Chi Cuadrado es de 0.005, que al
ser menor que 0.05 indica que existe una relacion significativa entre las variables, por lo cual
se aplicé el coeficiente V de Cramer que es de 0.357, lo que significa que existe una
correlacion muy fuerte entre las variables, tenemos que existe presencia de competencia
personal: 14 personas de educacion tecnoldgica con nivel alto; pregrado: 10 personas con
nivel medio y 31 alto; postgrado: 20 personas con nivel alto, esto quiere decir que las
variables muestra que mayores niveles educativos estdn asociados con niveles altos de
competencia personal.

Segun Beck (2012), la competencia personal resiliente implica identificar y modificar
ciertos patrones de pensamiento que resultan problematicos, y sustituirlos por evaluaciones
que sean mas realistas, ademas de optimistas, que permitan la resolucion de problemas. Un
nivel educativo elevado permitira ser mas competente debido a las habilidades que se

adquirieron.

4.5.8 Correlacion entre Nivel Educativo y Aceptacion de Uno Mismo de la Vida
Figura 21
Correlacion entre nivel educativo y aceptacion de uno mismo de la vida del personal

administrativo encuestado del GAD Municipal de Riobamba
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Interpretacion:

Los resultados de la correlacion entre nivel educativo y aceptacién de uno mismo de
la vida del personal administrativo por medio de la prueba estadistica Chi Cuadrado es de
0.122, que al ser mayor que 0.05 indica que no existe una relacion significativa entre las
variables, por lo cual no se aplicé el coeficiente VV de Cramer, tenemos que existe presencia
de la aceptacion de uno mismo de la vida: 3 personas de pregrado con nivel bajo, 7 medio y
31 alto; tecnolégico: 3 medio y 11 alto; postgrado: 20 alto, esto quiere decir que la tendencia
es media alta en aceptacién de uno mismo de la vida en los niveles educativos tecnolégico,

pregrado y postgrado.

Por otro lado, se postula que la aceptacion de uno mismo nace al tratarse con
amabilidad, ademas de atencion, no acerca de los logros a nivel externo que se posean como

un nivel educativo o titulos (Neff, 2011),

4.5.9 Correlacion entre Nivel Educativo y Resiliencia
La gréfica presenta la correlacion entre nivel educativo y resiliencia, la misma que se
presenta a continuacion:
Figura 22
Correlacion entre nivel educativo y resiliencia del personal administrativo encuestado del

GAD Municipal de Riobamba
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Interpretacion:

Los resultados de la correlacion entre nivel educativo y resiliencia del personal
administrativo de Gestion de Talento Humano y Desarrollo Institucional del GAD Municipal
de Riobamba por medio de la prueba estadistica Chi Cuadrado es de 0.000, que al ser menor
que 0.05 indica que existe una relacion significativa entre las variables, por lo cual se aplicd
el coeficiente V de Cramer que es de 0.393, lo que significa que existe una correlacion muy
fuerte entre las variables, tenemos que existe presencia de resiliencia: 6 personas de pregrado
con nivel bajo, 4 con nivel medio y 31 con nivel alto; tecnoldgico: 7 con nivel medioy 7 con
nivel alto; postgrado: 20 con nivel alto, la tendencia muestra que el nivel educativo influye
positivamente en los niveles de resiliencia.

Por otro lado, en una investigacion se encontré que el nivel educativo de los
adolescentes que se encuentran mas implicados en un nivel escolar tiene mas resiliencia

(Rodriguez et al., 2016).

4.5.10 Correlacion entre Estado Civil y Competencia Personal
Figura 23
Correlacion entre estado civil y competencia personal del personal administrativo

encuestado del GAD Municipal de Riobamba
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Interpretacion:

Los hallazgos de la correlacidn entre estado civil y competencia personal del personal
administrativo por medio de la prueba estadistica Chi Cuadrado es de 0.001, que al ser menor
que 0.05 indica que existe una relacion significativa entre las variables, por lo cual se aplicd
el coeficiente V de Cramer que es de 0.508, lo que significa que existe una correlacién muy
fuerte entre las variables, tenemos que existe presencia de competencia personal: 10 personas
solteras con nivel bajo, y 18 alto; casados: 27 personas con nivel alto; viudos: 4 con nivel
alto; divorciados: 13 con nivel alto; union libre: 3 con nivele alto; la tendencia es alta en
todas las categorias, principalmente en personas casadas posiblemente debido al desarrollo
de responsabilidades multiples que fortalecen dichas competencias.

La competencia personal resiliente se manifiesta en aquellos empleados que
aprovechan sus recursos emocionales y sociales para adaptarse al cambio, sostener su
productividad y superar los contratiempos, por lo que el estado civil puede ayudar a ser mas

competente (Luthans et al., 2015).

4.5.11 Correlacion entre Estado Civil y Aceptacion de Uno Mismo de la Vida
Figura 24
Correlacion entre estado civil y aceptacion de uno mismo de la vida del personal

administrativo encuestado del GAD Municipal de Riobamba
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Interpretacion:

Los hallazgos de la correlacion entre estado civil y aceptacién de uno mismo de la

vida del personal administrativo de Gestion de Talento Humano y Desarrollo Institucional

del GAD Municipal de Riobamba por medio de la prueba estadistica Chi Cuadrado es de

0.124, que al ser mayor que 0.05 indica que no existe una relacion significativa entre las

variables, por lo cual no se aplicd el coeficiente V de Cramer, tenemos que existe relacion

con la aceptacion de uno mismo de la vida: 3 personas solteras con nivel bajo, 7 personas

con nivel medio y 18 personas con nivel alto; casados: 3 personas con nivel medio y 24

personas con nivel alto; viudos: 4 con nivel alto; divorciados: 13 con nivel alto; union libre:

3 con nivel alto; la tendencia es alta en todos los grupos civiles.

Por otro lado, se postula que nace al poseer una relacion en donde se es compasivo

consigo mismo, independientemente de lo externo como el estado civil (Neff, 2011).

4.5.12 Correlacion entre Estado Civil y Resiliencia

Figura 25

Correlacion entre estado civil y resiliencia del personal administrativo encuestado del GAD

Municipal de Riobamba
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Interpretacion:

Los hallazgos de la correlacion entre estado civil y resiliencia del personal
administrativo por medio de la prueba estadistica Chi Cuadrado es de 0.027, que al ser menor
que 0.05 indica que existe una relacion significativa entre las variables, por lo cual se aplicd
el coeficiente V de Cramer que es de 0.340, lo que significa que existe una correlacion muy
fuerte entre las variables, tenemos que existe presencia de resiliencia: 6 personas solteras
con nivel bajo, 4 medio y 18 alto; casados: 7 personas con nivel medio y 20 altos; viudos: 4
con nivel alto; divorciados: 13 con nivel alto; unién libre: 3 con nivel alto; la tendencia es
alta en todos los grupos civiles, en donde se puede explicar por el tipo de vinculos afectivos
estables o rupturas superadas que contribuyen al fortalecimiento emocional.

Por otro lado, en una investigacion sobre el estado civil y la resiliencia se encontrd
que los solteros tienen mayor resiliencia, mientras que en los demas estados civil no se
encontro diferencias significativas (Ramirez y Hernandez, 2010).

4.6 Correlacion del Test de Desempefio Laboral

4.6.1 Correlacion entre Género y Satisfaccion Personal
Figura 26
Correlacion entre género y satisfaccion personal del personal administrativo encuestado

del GAD Municipal de Riobamba
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Interpretacion:

Los resultados de la correlacion entre género y satisfaccion personal del personal
administrativo por medio de la prueba estadistica Chi Cuadrado es de 0.071, que al ser mayor
que 0.05 indica que no existe una relacion significativa entre las variables, por lo cual no se
aplico el coeficiente V de Cramer, en donde existe personas con presencia de satisfaccion
personal: 6 mujeres con niveles bajos; 12 hombres y 13 mujeres con niveles medios; y 14
hombres y 30 mujeres con niveles altos; la tendencia es media alta, en el cual las mujeres
reportan mayores niveles de satisfaccion personal. Esto podria estar relacionado con una

mayor expresion emocional y valoracion del entorno social.

La satisfaccion personal anticipa el desempefio laboral, ya que los trabajadores
satisfechos, sin importar su género presentan niveles mas alto de motivacion, compromiso y

productividad, lo que genera un ciclo de bienestar (Judge et al., 2017).

4.6.2 Correlacion entre Género y Compensaciones y Beneficios
La gréafica presenta la correlacidn entre género y compensaciones y beneficios del test
de desempefio laboral, la misma que se presenta a continuacion:
Figura 27
Correlacion entre género y compensaciones y beneficios del personal administrativo

encuestado del GAD Municipal de Riobamba
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Interpretacion:

Los resultados de la correlacion entre género y compensaciones y beneficios del
personal administrativo por medio de la prueba estadistica Chi Cuadrado es de 0.000, que al
ser menor que 0.05 indica que existe una relacion significativa entre las variables, por lo cual
se aplicé el coeficiente VV de Cramer que es de 0.460, lo que significa que existe una
correlacion muy fuerte entre las variables, en donde existe personas con presencia de las
compensaciones y beneficios: 4 hombres y 12 mujeres con nivel bajo; 19 hombres y 13
mujeres con nivel medio; y 3 hombres y 24 mujeres con nivel alto; las mujeres perciben en
mayor medida las compensaciones y beneficios. Esto puede deberse a su mayor percepcion

de justicia y equidad organizacional.

Las compensaciones tales como el salario, beneficios e incentivos son herramientas
estratégicas para atraer, retener y motivar al talento tanto a hombres como mujeres, de

manera que impacte directamente en la productividad (Milkovich y Newman, 2005).
4.6.3 Correlacion entre Género y Trabajo en Equipo

La gréafica presenta la correlacion entre género y trabajo en equipo del test de
desempefio laboral, la misma que se presenta a continuacion:
Figura 28
Correlacion entre género y trabajo en equipo del personal administrativo encuestado del

GAD Municipal de Riobamba
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Interpretacion:

Los resultados de la correlacion entre género y trabajo en equipo del personal
administrativo por medio de la prueba estadistica Chi Cuadrado es de 0.002, que al ser menor
que 0.05 indica que existe una relacion significativa entre las variables, por lo cual se aplicd
el coeficiente V de Cramer que es de 0.413, lo que significa que existe una correlacion muy
fuerte entre las variables, en donde existe personas con la presencia del trabajo en equipo: 5
mujeres con nivel bajo; 14 hombres y 8 mujeres con nivel medio; y 12 hombres y 36 mujeres
con nivel alto; la tendencia es media alta, las mujeres tienen una alta presencia de trabajo en
equipo. Este hallazgo coincide con investigaciones previas que resaltan como ciertas

capacidades como la colaboracion puede fomentarse en los diferentes equipos del trabajo.

Un buen desempefio en equipos de trabajo depende de un factor clave: que los
miembros de ambos géneros compartan la creencia en su capacidad colectiva para
organizarse y realizar las acciones necesarias para lograr resultados esperados (Bandura,

1997).

4.6.4 Correlacion entre Género y Comunicacion
Figura 29
Correlacion entre género y comunicacion del personal administrativo encuestado del GAD

Municipal de Riobamba
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Interpretacion:

Los resultados de la correlacion entre género y comunicacion del personal
administrativo por medio de la prueba estadistica Chi Cuadrado es de 0.005, que al ser menor
que 0.05 indica que existe una relacion significativa entre las variables, por lo cual se aplicd
el coeficiente V de Cramer que es de 0.341, lo que significa que existe una correlacion muy
fuerte entre las variables, en donde existe personas con una presencia de comunicacion: 3
hombres y 7 mujeres con nivel bajo; 19 hombres y 19 mujeres con nivel medio; y 4 hombres
y 23 mujeres con nivel alto, la tendencia es media alta, las mujeres presentan mayores niveles
de comunicacion efectiva, lo que respalda investigaciones que afirman que el género influye

en el estilo y calidad del intercambio comunicacional.

Por otro lado, en un estudio se postula que las mujeres usan una mayor cantidad de
conductas comunicativas respecto al compromiso como preguntas, apoyo o afirmaciones

(Leaper y Ayres, 2007).

4.6.5 Correlacion entre Género y Funciones Esenciales
La grafica presenta la correlacion entre género y funciones esenciales del test de
desempefio laboral, la misma que se presenta a continuacion:
Figura 30
Correlacion entre género y funciones esenciales del personal administrativo encuestado del

GAD Municipal de Riobamba
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Interpretacion:

Los resultados de la correlacion entre género y funciones esenciales del personal
administrativo por medio de la prueba estadistica Chi Cuadrado es de 0.029, que al ser menor
que 0.05 indica que existe una relacion significativa entre las variables, por lo cual se aplicd
el coeficiente V de Cramer que es de 0.307 lo que significa que existe una correlacion muy
fuerte entre las variables, en donde existe personas con presencia de funciones esenciales: 1
hombre y 7 mujeres con nivel bajo; 14 hombres y 12 mujeres con nivel medio; y 11 hombres
y 30 mujeres con nivel alto; la tendencia es media alta, las mujeres manifiestan una mayor
ejecucion de funciones esenciales, lo cual puede estar relacionado con su sentido de

responsabilidad y compromiso organizacional.

Por otro lado, se postula que ciertas expectativas para ambos géneros generan
estereotipos, en donde las mujeres pueden realizar mas esfuerzo siendo méas meticulosas con

la finalidad de demostrar competencia como las funciones esenciales (Eagly y Karau, 2002).

4.6.6 Correlacion entre Género y Desempefio Laboral
Figura 31
Correlacion entre género y desempefio laboral del personal administrativo encuestado del

GAD Municipal de Riobamba

23

18

BAJO MEDIO ALTO

M Masculino Femenino

84



Interpretacion:

Los hallazgos de la correlaciéon entre género y desempefio laboral del personal

administrativo por medio de la prueba estadistica Chi Cuadrado es de 0.009, que al ser menor

que 0.05 indica que existe una relacion significativa entre las variables, por lo cual se aplicé

el coeficiente V de Cramer que es de 0.356, lo que significa que existe una correlacion muy

fuerte entre las variables, en donde existe personas con presencia de desempefio laboral: 3

hombres y 8 mujeres con nivel bajo; 19 hombres y 18 mujeres con nivele medio; y 4 hombres

y 23 mujeres con nivel alto; la tendencia es media alta, las mujeres alcanzan niveles mas

altos en la evaluacion del rendimiento, probablemente debido a una mayor autoexigencia y

adaptacion al entorno institucional.

Por otro lado, en una investigacion realizada se encontré que la participacion de

género en lo que respecta a un puesto laboral tiene relacion con el desempefio laboral a un

nivel subjetivo (Arroyo et al., 2021).

4.6.7 Correlacion entre Edad y Satisfaccion Personal

Figura 32

Correlacion entre edad y satisfaccion personal del personal administrativo encuestado del

GAD Municipal de Riobamba
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Interpretacion:

Los resultados de la correlaciéon entre edad y satisfaccion personal del personal

administrativo por medio de la prueba estadistica Chi Cuadrado es de 0.197, que al ser mayor

que 0.05 indica que no existe una relacién significativa entre las variables, por lo cual no se

aplico el coeficiente V de Cramer, tenemos que existe presencia de satisfaccion personal: 4

personas de 18 a 28 afios con nivel alto; de 29 a 39 afos: 3 con nivel bajo, 17 con nivel

medio, 23 alto; de 40 a 50 afios: 4 con nivel medio, 10 alto; y de més de 50 afios: 3 con nivel

bajo, 4 con nivel medio, 7 alto; la tendencia es media alta, se observé una mayor presencia

de satisfaccion personal en personas entre 29 a 39 afios, lo cual puede estar relacionado con

mayor estabilidad personal y laboral.

Por otro lado, se argumenta que a medida que las personas tienen mas edad, regulan

su entorno y metas, en donde los niveles de satisfaccion se mantengan o0 aumenten

(Carstensen et al., 2011).

4.6.8 Correlacion entre Edad y Compensaciones y Beneficios

Figura 33

Correlacion entre edad y compensaciones y beneficios del personal administrativo

encuestado del GAD Municipal de Riobamba
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Interpretacion:

Los resultados de la correlacion entre edad y compensaciones y beneficios del
personal administrativo por medio de la prueba estadistica Chi Cuadrado es de 0.002, que al
ser menor que 0.05 indica que existe una relacion significativa entre las variables, por lo cual
se aplicé el coeficiente VV de Cramer que es de 0.373, lo que significa que existe una
correlacion muy fuerte entre las variables, tenemos que existe presencia de compensaciones
y beneficios: 4 personas de 18 a 28 afios con nivel alto; de 29 a 39 afios: 10 con nivel bajo,
13 con nivel medio, 20 con nivel alto; de 40 a 50 afios: 3 con nivel bajo, 8 con nivel medio,
3 con nivel alto; y de méas de 50 afios: 3 con nivel bajo y 11 con nivel medio; la tendencia es
media alta, los trabajadores de 29 a 39 afios valoran mas estos elementos, al encontrarse

posiblemente en etapas de mayor necesidad econémica o profesional.

Por otro lado, se sefiala que en adultos, jovenes y personas de mediana edad la
necesidad de recompensa por el desempefio es mas alta, mientras que la necesidad de poder

y afiliacion surge después (Robbins y Judge, 2019).

4.6.9 Correlacion entre Edad y Trabajo en Equipo
Figura 34
Correlacion entre edad y trabajo en equipo del personal administrativo encuestado del

GAD Municipal de Riobamba
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Interpretacion:

Los resultados de la correlacion entre edad y trabajo en equipo del personal
administrativo por medio de la prueba estadistica Chi Cuadrado es de 0.560, que al ser mayor
que 0.05 indica que no existe una relacién significativa entre las variables, por lo cual no se
aplico el coeficiente VV de Cramer, tenemos que existe presencia de trabajo en equipo: 4
personas de 18 a 28 afos con nivel alto; de 29 a 39 afios: 3 con nivel bajo, 14 con nivel
medio y 26 alto; de 40 a 50 afios: 4 con nivel medio y 10 alto; y de méas de 50 afios: 2 con
nivel bajo, 4 con nivel medio y 8 con nivel alto; la tendencia es media alta en todos los grupos

etarios, reflejando una cultura organizacional colaborativa.

Por otro lado, la eficacia del trabajo en equipo depende mas del grado de dependencia
entre sus miembros que de su edad; una interdependencia bien estructurada mejora la

coordinacion y hace que el desempefio grupal supere al individual (Wageman, 1995).

4.6.10 Correlacién entre Edad y Comunicacion
Figura 35
Correlacion entre edad y comunicacion del personal administrativo encuestado del GAD

Municipal de Riobamba
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Los resultados de la correlacion entre edad y comunicacion del personal
administrativo por medio de la prueba estadistica Chi Cuadrado es de 0.330, que al ser mayor
que 0.05 indica que no existe una relacién significativa entre las variables, por lo cual no se
aplico el coeficiente V de Cramer, tenemos que existe presencia de comunicacién: 1 persona
con nivel medio y 3 con nivel alto de 18 a 28 afios; de 29 a 39 afios: 5 con nivel bajo, 21 con
nivel medio y 17 alto; de 40 a 50 afios: 3 con nivel bajo, 6 con nivel medio y 5 con nivel
alto; y de mas de 50 afios: 2 con nivel bajo, 10 con nivel medio y 2 alto, la tendencia es
media alta en trabajadores de 29 a 39 afios, reflejando una mayor cantidad en personas en

este rango.

La calidad de la comunicacion en todas sus direcciones dentro de una organizacion
se correlaciona principalmente con la claridad de roles, la satisfaccion laboral y, en

consecuencia, con un mejor desemperio individual, que con la edad (Jablin, 1987).

4.6.11 Correlacién entre Edad y Funciones Esenciales
Figura 36
Correlacion entre edad y funciones esenciales del personal administrativo encuestado del

GAD Municipal de Riobamba
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Los resultados de la correlacion entre edad y funciones esenciales del personal
administrativo por medio de la prueba estadistica Chi Cuadrado es de 0.235, que al ser mayor
que 0.05 indica que no existe una relacién significativa entre las variables, por lo cual no se
aplico el coeficiente V de Cramer, tenemos que existe relacion de funciones esenciales: 4
personas de 18 a 28 afios con nivel alto; de 29 a 39 afios: 6 con nivel bajo, 14 medio y 23
alto; de 40 a 50 afios: 8 con nivel medio y 6 alto; y de mas de 50 afios: 2 con nivel bajo, 4
medio y 8 alto; la tendencia es media alta se puede sugerir que la experiencia puede influir

en el cumplimiento eficaz de responsabilidades.

Las funciones esenciales se centran en las competencias criticas tales como
conocimientos y habilidades requeridas para desempefiar el rol de manera competente,
permitiendo una evaluacion dindmicay predictiva del desempefio que con el paso del tiempo

y la edad se van adquiriendo (Sackett y Laczo, 2003).

4.6.12 Correlacién entre Edad y Desempefio Laboral
Figura 37
Correlacion entre edad y desempefio laboral del personal administrativo encuestado del

GAD Municipal de Riobamba
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Interpretacion:

Los hallazgos de la correlaciéon entre edad y desempefio laboral del personal
administrativo por medio de la prueba estadistica Chi Cuadrado es de 0.133, que al ser mayor
que 0.05 indica que no existe una relacion significativa entre las variables, por lo cual no se
aplico el coeficiente V de Cramer, tenemos que existe presencia de desempefio laboral: 1
persona con nivel medio y 3 con nivel alto de 18 a 28 afios; de 29 a 39 afios: 8 con nivel bajo,
18 medio y 37 altos; de 40 a 50 afios: 11 con nivel medio y 3 alto; mas de 50 afios: 3 con
nivel bajo, 7 medio y 4 alto, la tendencia es media alta en trabajadores entre 29 y 39 afios,

posiblemente porque se encuentran en una etapa de alta productividad y compromiso laboral.

Por otro lado, en la Teoria de la Selectividad Socioemocional realizado por
Carstensen (2021) postula que cuando las personas sienten el tiempo mas limitado debido a
la edad, estos buscan priorizar ciertas metas de tipo emocional y de tal manera se pueden

enfocar en tareas mostrando mayor compromiso Y fiabilidad.

4.6.13 Correlacién entre Nivel Educativo y Satisfaccion Personal
Figura 38
Correlacion entre nivel educativo y satisfaccion personal del personal administrativo

encuestado del GAD Municipal de Riobamba

23

18

14

BAJO MEDIO ALTO

® Tecnoldgica Pregrado Postgrado

91



Interpretacion:

Los resultados de la correlacion entre nivel educativo y satisfaccion personal del
personal administrativo por medio de la prueba estadistica Chi Cuadrado es de 0.019, que al
ser menor que 0.05 indica que existe una relacion significativa entre las variables, por lo cual
se aplicé el coeficiente V de Cramer que es de 0.281, lo que significa que existe una
correlacion muy fuerte entre las variables, tenemos que existe presencia de satisfaccion
personal: tecnoldgico 3 con nivel bajo, 4 con nivel medio y 7 con nivel alto; pregrado: 18
con nivel medio y 23 con nivel alto; postgrado: 3 con nivel bajo, 3 con nivel medio y 14 con
nivel alto, la tendencia es media alta, se puede observar un mayor nivel educativo esta
asociado con mayores niveles de satisfaccion personal, esto podria explicarse por el

desarrollo de habilidades de afrontamiento, autonomia y sentido de logro personal.

Por otro lado, la satisfaccion personal se relaciona con factores como el
reconocimiento como lo puede ser el nivel educativo, el equilibrio entre la vida laboral y
personal, y el sentido de contribucion. Estos factores, se correlacionan con un menor
absentismo y una mayor retencién del talento, impactando positivamente en los resultados

de la organizacion (Robbins y Judge, 2019).

4.6.14 Correlacién entre Nivel Educativo y Compensaciones y Beneficios
Figura 39
Correlacion entre nivel educativo y compensaciones Yy beneficios del personal

administrativo encuestado del GAD Municipal de Riobamba
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Interpretacion:

Los resultados de la correlacion entre nivel educativo y compensaciones y beneficios
del personal administrativo por medio de la prueba estadistica Chi Cuadrado es de 0.147,
que al ser mayor que 0.05, indica que no existe una relacion significativa entre las variables,
por lo cual no se aplicé el coeficiente V de Cramer. Tenemos que existe presencia de
compensaciones y beneficios: 3 personas de pregrado con nivel bajo, 14 con nivel medio y
20 con nivel alto; tecnoldgico: 3 con nivel bajo, 8 con nivel medio y 3 con nivel alto;
postgrado: 6 con nivel bajo, 10 con nivel medio y 20 con nivel alto, la tendencia es media
alta, se puede observar que quienes poseen estudios de postgrado perciben mayores
beneficios, lo que puede estar vinculado con cargos de mayor responsabilidad y

remuneracion.

La compensacion transmite mensajes sobre cdémo la organizacion valora las
contribuciones del empleado, de tal manera que afecta su autoestima laboral, en donde el
poseer un buen nivel educativo permitiria conseguir dichas compensaciones con mayor

facilidad (Gémez-Mejia y Balkin, 1992).

4.6.15 Correlacién entre Nivel Educativo y Trabajo en Equipo
Figura 40
Correlacion entre nivel educativo y trabajo en equipo del personal administrativo

encuestado del GAD Municipal de Riobamba
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Interpretacion:

Los resultados de la correlacion entre nivel educativo y trabajo en equipo del personal
administrativo por medio de la prueba estadistica Chi Cuadrado es de 0.074, que al ser mayor
que 0.05 indica que no existe una relacién significativa entre las variables, por lo cual no se
aplico el coeficiente V de Cramer, tenemos que existe presencia de trabajo en equipo: 2
personas con nivel bajo, 5 medio y 7 alto de nivel educativo tecnoldgico; pregrado: 14
personas con nivel medio y 27 alto; postgrado: 3 con nivel bajo, 3 con nivel medio y 14 con
nivel alto; la tendencia es media alta, se evidencia que los trabajadores con estudios de

postgrado presentan niveles altos de trabajo en equipo

Los equipos de alto desempefio desarrollan ciertos modelos de tipo mental
compartidos que permiten una coordinacién y una respuesta rapida, de manera que se adapte
a las demandas cambiantes del entorno, sin necesidad de una comunicacion constante o el

nivel educativo (Mathieu et al., 2000).

4.6.16 Correlacién entre Nivel Educativo y Comunicacion
Figura 41
Correlacion entre nivel educativo y comunicacion del personal administrativo encuestado

del GAD Municipal de Riobamba
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Interpretacion:

Los resultados de la correlacion entre nivel educativo y comunicacion del personal
administrativo por medio de la prueba estadistica Chi Cuadrado es de 0.059, que al ser mayor
que 0.05 indica que no existe una relacién significativa entre las variables, por lo cual no se
aplico el coeficiente V de Cramer, tenemos que existe presencia de comunicacion:
tecnoldgico: 2 personas con nivel bajo, 10 con nivel medio y 2 con nivel alto; pregrado: 3
con nivel bajo, 18 con nivel medio y 20 con nivel alto; postgrado: 5 con nivel bajo, 10 con
nivel medio y 5 con nivel alto. La tendencia es media, lo que sugiere que la formacion

académica fomenta la expresion clara y asertiva en el entorno laboral.

Los equipos que permiten una comunicacion abierta y un clima de confianza donde
se pueden expresar ideas y desacuerdos, son mas efectivos en la identificacion y resolucion

de problemas complejos, independientemente del nivel educativo (Edmondson, 1999).

4.6.17 Correlacién entre Nivel Educativo y Funciones Esenciales
Figura 42
Correlacion entre nivel educativo y funciones esenciales del personal administrativo

encuestado del GAD Municipal de Riobamba
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Interpretacion:

Los resultados de la correlacion entre nivel educativo y funciones esenciales del
personal administrativo por medio de la prueba estadistica Chi Cuadrado es de 0.058, que al
ser mayor que 0.05 indica que no existe una relacion significativa entre las variables, por lo
que no se aplicé el coeficiente VV de Cramer, tenemos que existe presencia de funciones
esenciales: tecnoldgico: 2 personas con nivel bajo, 9 con nivel medio y 3 con nivel alto;
pregrado: 3 con nivel bajo, 11 con nivel medio y 27 con nivel alto; postgrado: 3 con nivel
bajo, 6 con nivel medio y 11 con nivel alto. La tendencia es media alta, los datos muestran
que quienes tienen formacién de pregrado y postgrado presentan mayores niveles en el
cumplimiento de funciones esenciales, lo cual sugiere que la formacion académica aporta

positivamente al desarrollo de competencias laborales clave.

Alinear estratégicamente las funciones esenciales con los objetivos de la
organizacion transforma la evaluacién del desempefio de una actividad administrativa a una

herramienta estratégica, donde un buen nivel educativo seria de ayuda (Aguinis, 2019).

4.6.18 Correlacién entre Nivel Educativo y Desempefio Laboral
Figura 43
Correlacion entre nivel educativo y desempefio laboral del personal administrativo

encuestado del GAD Municipal de Riobamba
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Interpretacion:

Los hallazgos de la correlacion entre el nivel educativo y desempefio laboral,
obtenidos mediante la prueba estadistica Chi Cuadrado es de 0.029, que al ser menor que
0.05 indica que existe una relacion significativa entre las variables, por lo cual se aplicé el
coeficiente V de Cramer que es de 0.269, lo que significa que existe una correlaciéon muy
fuerte entre las variables, tenemos que existe presencia de desempefio laboral: 5 personas
con nivel bajo, 16 medio y 20 alto de pregrado; tecnoldgico: 3 con nivel bajo y 11 con nivel
medio; postgrado: 3 con nivel bajo, 10 con nivel medio y 7 con nivel alto, la tendencia es
media alta, lo que indica que una mayor formacion académica se traduce en un mejor

rendimiento en las actividades asignadas.

Por otro lado, la Teoria del Capital Humano postula que la educacién resulta ser una
inversion que incrementa la productividad de la persona, al brindarle conocimientos,

capacidades y habilidades (Becker, 1964).

4.6.19 Correlacién entre Estado Civil y Satisfaccion Personal
Figura 44
Correlacion entre estado civil y satisfaccion personal del personal administrativo

encuestado del GAD Municipal de Riobamba
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Interpretacion:

Los resultados de la correlacidon entre estado civil y satisfaccion personal del personal

administrativo por medio de la prueba estadistica Chi Cuadrado es de 0.001, que al ser menor

que 0.05 indica que existe una relacion significativa entre las variables, por lo cual se aplicd

el coeficiente V de Cramer que es de 0.424, lo que significa que existe una correlacion muy
fuerte entre las variables, tenemos que existe presencia de satisfaccion personal: solteros: 14

personas con nivel medio, y 14 con nivel alto; casados: 6 con nivel bajo, 4 con nivel medio

y 17 con nivel alto; viudos: 4 con nivel medio; divorciados: 3 con nivel medio y 10 con nivel

alto; unién libre: 3 con nivel alto; la tendencia es media alta, siendo los casados y divorciados

quienes presentan los niveles mas altos de satisfaccién personal.

Por otro lado, la satisfaccion personal conforme a la edad se estabiliza o incrementa

independientemente de lo que es el estado civil, esto se debe a una mejor regulacién en lo

emocional (Carstensen et al., 2011).

4.6.20 Correlacién entre Estado Civil y Compensaciones y Beneficios

Figura 45

Correlacion entre estado civil y compensaciones y beneficios del personal administrativo

encuestado del GAD Municipal de Riobamba
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Interpretacion:

Los resultados de la correlacion entre estado civil y compensaciones y beneficios del
personal administrativo por medio de la prueba estadistica Chi Cuadrado es de 0.012, que al
ser menor que 0.05 indica que existe una relacion significativa entre las variables, por lo cual
se aplicé el coeficiente V de Cramer que es de 0.361, lo que significa que existe una
correlacion muy fuerte entre las variables, tenemos que existe presencia de compensaciones
y beneficios: 3 personas solteras con nivel bajo, 14 medio y 11 alto; casados: 10 personas
con nivel bajo, 11 con nivel medio y 6 con nivel alto; viudos: 4 con nivel medio; divorciados:
3 con nivel bajo, 3 medio y 7 alto; union libre: 3 con nivel alto; la tendencia es media alta,
en donde las personas solteras presentan percepciones mas positivas, posiblemente por tener

menos cargas familiares y mayor flexibilidad en sus expectativas.

Cuando las compensaciones econdémicas se crean para reconocer la competencia y el
esfuerzo en lugar de controlar el comportamiento, pueden existir en conjunto con la
motivacion propia y potenciar el desempefio sin destruir la autonomia, en donde el poseer

responsabilidades familiares puede afectar (Deci et al., 1999).

4.6.21 Correlacién entre Estado Civil y Trabajo en Equipo
Figura 46
Correlacion entre estado civil y trabajo en equipo del personal administrativo encuestado

del GAD Municipal de Riobamba
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Interpretacion:

Los resultados de la correlacion entre estado civil y trabajo en equipo del personal
administrativo por medio de la prueba estadistica Chi Cuadrado es de 0.013, que al ser menor
que 0.05 indica que existe una relacion significativa entre las variables, por lo cual se aplicd
el coeficiente V de Cramer que es de 0.359, lo que significa que existe una correlacion muy
fuerte entre las variables, tenemos que existe presencia de trabajo en equipo: 3 personas
solteras con nivel bajo, 7 con nivel medio y 18 con nivel alto; casados: 3 personas con nivel
medio y 24 alto; viudos: 4 con nivel alto; divorciados: 13 con nivel alto; union libre: 3 con
nivel alto; la tendencia es media alta, en donde se puede observar una mayor cantidad de
solteros, seguido de casados y divorciados.

El desempefio de un equipo se ve bastante mejorado cuando sus miembros muestran
comportamientos de ayuda voluntaria, colaboracion y apoyo, los cuales fortalecen la union
y la resiliencia frente a obstaculos, en donde poseer habilidades interpersonales podria

influenciar (Podsakoff et al., 1997).

4.6.22 Correlacion entre Estado Civil y Comunicacion
Figura 47
Correlacion entre estado civil y comunicacion del personal administrativo encuestado del

GAD Municipal de Riobamba

24

18

13

SOLTERO/A CASADO/A VIUDO/A DIVORCIADO/A UNION LIBRE

M Bajo © Medio ™ Alto

100



Interpretacion:

Los resultados de la correlacion entre estado civil y comunicacion del personal

administrativo por medio de la prueba estadistica Chi Cuadrado es de 0.028, que al ser menor

que 0.05 indica que existe una relacion significativa entre las variables, por lo cual se aplicd

el coeficiente V de Cramer que es de 0.339, lo que significa que existe una correlacion muy

fuerte entre las variables, tenemos que existe presencia de comunicacion: 3 personas solteras

con nivel bajo, 7 medio y 18 alto; casados: 3 personas con nivel medio y 24 alto; viudos: 4

con nivel alto; divorciados: 13 con nivel alto; unién libre: 3 con nivel alto; la tendencia es

media alta, destacandose las personas casadas, solteras y divorciadas.

La comunicacion efectiva acompafiado de una retroalimentacion constructiva,

permite a los empleados guiar su comportamiento y alinear sus esfuerzos mejorando

continuamente los resultados, en donde poseer habilidades de comunicacién en lo personal

podria influenciar Kluger y DeNisi, 1996).

4.6.23 Correlacién entre Estado Civil y Funciones Esenciales

Figura 48

Correlacion entre estado civil y funciones esenciales del personal administrativo encuestado

del GAD Municipal de Riobamba
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Interpretacion:

Los resultados de la correlacion entre estado civil y funciones esenciales del personal
administrativo por medio de la prueba estadistica Chi Cuadrado es de 0.055, que al ser mayor
que 0.05 indica que no existe una relacion significativa entre las variables, por lo cual no se
aplico el coeficiente V de Cramer, tenemos que existe presencia de funciones esenciales: 3
personas solteras con nivel bajo, 7 con nivel medio y 18 con nivel alto; casados: 3 personas
con nivel medio y 24 alto; viudos: 4 con nivel alto; divorciados: 13 con nivel alto; union
libre: 3 con nivel alto; la tendencia es media alta en todos los grupos, esto puede deberse a
la madurez emocional y experiencia que proporcionan estas condiciones personales,

contribuyendo al compromiso con las responsabilidades laborales

Por otro lado, segun Brummelhuis & Bakker (2012) sefiala un correcto cumplimiento
de las funciones esenciales tiene la posibilidad de verse afectado por el ambito personal, en
donde un matrimonio o union libre puede brindar recursos en lo emocional o logistico que a

la vez se puede mover a lo que es el trabajo.

4.6.24 Correlacién entre Estado Civil y Desempefio Laboral
Figura 49
Correlacion entre estado civil y desempefio laboral del personal administrativo encuestado

del GAD Municipal de Riobamba
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Interpretacion:

Los hallazgos de la correlacion entre estado civil y desempefio laboral del personal
administrativo de Gestion de Talento Humano y Desarrollo Institucional del GAD Municipal
de Riobamba por medio de la prueba estadistica Chi Cuadrado es de 0.009, que al ser menor
que 0.05 indica que existe una relacion significativa entre las variables, por lo cual se aplicd
el coeficiente V de Cramer que es de 0.367, lo que significa que existe una correlacion muy
fuerte entre las variables, tenemos que existe presencia de desempefio laboral: 6 personas
solteras con nivel bajo, 4 medio y 18 alto; casados: 7 personas con nivel medio y 20 alto;
viudos: 4 con nivel alto; divorciados: 13 con nivel alto; unién libre: 3 con nivel alto; la
tendencia es media alta, los trabajadores casados, divorciados y en union libre, presentaron
mayor desempefio laboral, esto puede interpretarse como una consecuencia del equilibrio
entre vida personal y profesional, asi como del compromiso que suelen desarrollar las

personas con responsabilidades familiares.

Una relacion positiva entre el estado civil y el desempefio laboral se la puede entender
segun Brummelhuis y Bakker (2012). el cual postula que los recursos que se generen en lo
que respecta al &mbito personal, se los puede transferir a otro dominio como el desempefio
y dominio laboral.

4.7 Comprobacién de la Hipotesis de Investigacion.

Ho: No existe correlacion entre la resiliencia y el desempefio laboral en el personal
administrativo del GAD Municipal de Riobamba, 2024.
Hi: Existe correlacion entre la resiliencia y el desempefio laboral en el personal
administrativo del GAD Municipal de Riobamba, 2024.
Para la comprobacion de la hipotesis de investigacion se presenta las siguientes
gréficas y se correlaciona por medio de tablas cruzadas con el V de Cramer.

La gréafica presenta la correlacion entre resiliencia y desempefio laboral, la cual se
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detalla seguidamente:
Figura 50
Correlacion entre resiliencia y desempefio laboral del personal administrativo encuestado

del GAD Municipal de Riobamba
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Interpretacion:

Los hallazgos de la correlacion entre resiliencia y desempefio laboral del personal
administrativo de Gestién de Talento Humano y Desarrollo Institucional del GAD Municipal
de Riobamba por medio de la prueba estadistica Chi Cuadrado es de 0.031, que al ser menor
que 0.05 indica que existe una relacion significativa entre las variables, por lo cual se aplicd
el coeficiente V de Cramer que es de 0.335, lo que significa que existe una correlacién muy
fuerte entre las variables, tenemos que existe presencia de desempefio laboral: 3 personas
con nivel medio y 3 con nivel alto tienen un nivel bajo de resiliencia; 3 con nivel bajo y 8
con nivel medio tienen un nivel medio de resiliencia; y 8 personas con nivel bajo, 26 con
nivel medio y 24 con nivel alto tienen un nivel alto de resiliencia,

La resiliencia es aquella cantidad de energia que tiene un individuo y puede usarla en
el trabajo tratando con los retos y tareas, pensando claro, con tranquilidad y en positivo, de
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tal manera que el desempefio laboral se vera incrementado (Institute HearMath, 2017).

Para aquellos que presentan bajos niveles de resiliencia tienden a emplear
mecanismos de afrontamiento desfavorables, tal como la evasion de problemas, estrategias
que no solo mantienen un circulo vicioso, sino que también ponen trabas a una adaptacion
saludable y la superacién de manera efectiva de los desafios (Masten, 2014).

El desempefio individual forma parte de un componente fundamental del desempefio
organizacional, de tal manera que las deficiencias a nivel personal afectan la productividad
colectiva y la capacidad de la organizacion para lograr sus metas (Aguinis, 2019).

Por otro lado, en una investigacion en trabajadores del Hospital de Apoyo Huarmey
segun Casimiro (2021) se obtuvo que el nivel de resiliencia fue baja con 16,2%, media con
un 2.3% y finalmente alta con 57.5%. Ademas, el nivel de desempefio laboral fue baja con
12.5%, media con 40% y finalmente alta con 47.5%. Por lo que existe relacion entre la

resiliencia y el desempefio laboral.

Por un lado, los motivos expuestos y el analisis de la correlacion entre resiliencia y
desempefio laboral, se muestra una relacion muy fuerte y estadisticamente significativa. Por
otro lado, los datos indican que los trabajadores con una mayor capacidad para enfrentar y
adaptarse a situaciones adversas tienden a rendir mejor. Ademas, a medida que aumenta el
nivel de resiliencia, se observan mejoras en el desempefio, esta relacion muestra la
importancia de fortalecer las competencias del tipo psicoemocional como la resiliencia en
entornos laborales.

Por esta razon, se descarta la hipotesis nula y se valida la hip6tesis de investigacion
planteada en esta tesis:

Hi: Existe correlacion entre la resiliencia y el desempefio laboral en el personal

administrativo del GAD Municipal de Riobamba, 2024.
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CAPITULO V.
5 PROPUESTA
5.1 Manual de Manejo de Resiliencia y Desempefio Laboral mediante la Técnica de
Reframing
5.1.1 Objetivo General
e Proporcionar al personal administrativo de la Gestion de Talento Humano y
Desarrollo Institucional del GAD Municipal de Riobamba un Manual de Manejo de

Resiliencia y Desempefio Laboral basado en la Técnica de Reframing.
5.2 Introduccion

La resiliencia es la capacidad que posee una persona para afrontar, superar y salir de
situaciones adversas, crisis, cambios inesperados o altos niveles de presion, adaptandose
positivamente y transformando las dificultades en oportunidades de crecimiento personal y
profesional (Southwick et al., 2014). Ademas, se sefiala como un recurso susceptible de
desarrollo que predice resultados positivos en lo referente al trabajo y su desempefio

(Luthans, 2002).

La Técnica de Reframing es una herramienta que permite la promocion de la
resiliencia debido a que permite a los individuos reinterpretar un problema como un desafio

(American Psychological Association, 2018).

Esta técnica de Reframing, también conocida como reestructuracion cognitiva, tiene
su base en la Terapia Cognitiva, el cual implica la identificacion y reformulacion de los
pensamientos automaticos negativos, los cuales distorsionan la percepcion de la realidad y

generan un malestar emocional (Beck, 2012).

Por su parte, se adapta los principios de Beck (2012) al &mbito del desarrollo de la

resiliencia, con el objetivo de destacar la importancia de complementar el cambio cognitivo
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con acciones conductuales, el registro de experiencias y el ensayo en imaginacion para fijar

los aprendizajes (Neenan, 2017).

En el contexto laboral, la resiliencia se convierte en una competencia clave,
especialmente en entornos laborales, donde el personal administrativo enfrenta
responsabilidades, presiones institucionales, atencion a usuarios, cambios normativos y
metas institucionales. Estos factores pueden generar estrés, ansiedad, desgaste emocional o

desmotivacion si no se cuenta con las herramientas adecuadas para gestionarlos.

La resiliencia puede verse afectada por diversos factores individuales, sociales y
organizacionales. En el caso del personal administrativo del GAD Municipal de Riobamba,
los principales factores que influyen en su nivel de resiliencia incluyen:

a) Factores Personales:

Se incluye la autoeficacia, traducida como la creencia en la capacidad propia del
individuo para organizar y realizar las acciones necesarias para manejar los acontecimientos
futuros (Bandura, 1997). Ademas, factores biologicos tal como la genética y la neurobiologia
logran influir. También influyen los factores psicoldgicos como las capacidades cognitivas,
las estrategias de afrontamiento y los rasgos de personalidad (Masten, 2014).

b) Factores Sociodemograficos:

La capacidad de autorregular las emociones y su conducta se desarrolla con el pasar
del tiempo a través de las experiencias, a pesar de que la edad no es un factor determinante
logra ser un modulador del desarrollo de una buena resiliencia. Ademas, la educacion
desarrolla funciones del cerebro tales como la planificacion, resolucién de conflictos,
autorregulacion, y fomenta la autoeficacia (Masten, 2014).

c) Factores Organizacionales:

El desempefio grupal se basa en la sinergia generada por la interaccion entre los
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miembros del equipo para alcanzar objetivos comunes (Robbins y Judge, 2009). Para el

desempefio organizacional se da como consecuencia de la interaccion entre el entorno, los

recursos humanos y los procesos internos (Milkovich y Boudreau,1994),

5.3 Fases de Implementacion
Tabla 18

Fases de Implementacion

Fase Actividad Principal Duracion Estimada
1. Elaboracion del 1.1 Disefio y Redaccion 2 semanas
Manual
1.2 Revision y Diagramacion 1 semana
2. Entregay 2.1 Entrega del Manual
Socializacion
2.2 Charla de Socializacion 1 semana
Total Estimado 4 semanas

5.4 Técnica de Reframing para Fortalecer la Resiliencia y Desempefio Laboral

La Técnica de Reframing, definida por la American Psychological Association

(2018) sefiala que es una estrategia cognitiva que permite reinterpretar situaciones adversas

desde una perspectiva constructiva, fortaleciendo la resiliencia. Este manual recoge

actividades practicas y recomendaciones para fomentar el bienestar y el rendimiento laboral,

mediante puntos clave como del modelo de reestructuracion cognitiva propuesto por Beck

(2012) y de la aplicacion en el fortalecimiento de la resiliencia (Neenan, 2017), se propone

el siguiente procedimiento ante situaciones adversas:
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5.4.1 ldentificar el Pensamiento Negativo
Figura 51

Identificacion del pensamiento negativo

r{:"w‘r‘:p A
+

Nota. Adaptado de Como cambiar los pensamientos negativos [Infografia], por Centers for
Disease Control and Prevention, 2024, (https://www.cdc.gov/diabetes/es/prevention-type-
2/cambie-los-pensamientos-negativos-para-motivarse.html).

El primer paso consiste en identificar el pensamiento negativo en el mismo momento
en el que surge el problema, y registrarlo por escrito.

- Ejemplo: “Siempre me toca lo mas dificil” o “Nunca voy a terminar a tiempo”.

5.4.2 Reformulacion Cognitiva (Reframing)
Figura 52

Reformulacion Cognitiva

Nota. Adaptado de Reframing: técnica para cambiar los pensamientos negativos
[Infografia], por La Mente es Maravillosa, 2020,
(https://lamenteesmaravillosa.com/reframing-tecnica-para-cambiar-los-pensamientos-

negativos/).
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Desafiar la veracidad del pensamiento que surge y reemplazarlo por uno mas
adaptativo, realista y en donde uno se sienta con la capacidad de manejar la situacion.
Ejemplo:

- De “Este error arruina todo mi trabajo”
- A “Cometi un error, pero puedo aprender de él y mejorar mis procedimientos”
- De “Mi jefe siempre me critica”

- A “Recibo feedback que me puede ayudar a crecer profesionalmente”

5.4.3 Registro y Consolidacion
Figura 53

Transformacion de experiencia negativa

Nota. Adaptado de 8 consejos para transformar una experiencia negativa en positiva
[Infografia], por Ealicia, 2023, (https://www.ealicia.com/8-consejos-de-cx/).

Para llevar a cabo este registro, se debe documentar por escrito la experiencia
negativa y luego redactar el aspecto positivo que permitira resignificar esa adversidad. Una
vez hecho se recomienda repetir en voz alta 0 mentalmente los pensamientos positivos para
consolidar el aprendizaje emocional.

Instrucciones: Lleva un registro cada vez que identifiques un pensamiento negativo,

por ejemplo:
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Tabla 19

Registro y Consolidacién

Fecha Situacion Emocidn Pensamiento  Pensamiento

Desencadenante (Intensidad Automatico Reformulado

1-10) Negativo (Alternativo)
15/10/2025 Mi jefe me pidi6 Frustracion "Nunca hago "Estoy teniendo
corregir un (8) nada bien, soy dificultades con este
reporte por un reporte. Puedo pedirle a
tercera vez incompetente” mi jefe una reunién

breve para asegurarme

de hacerlo bien."

5.4.4 Actuar en Coherencia con esa Nueva Perspectiva
Figura 54

Coherencia

s

Nota. Adaptado de Coherencia interna: cdmo equilibrar pensamientos, emociones y
acciones [Infografia], por CuidatePlus, 2021,
(https://cuidateplus.marca.com/bienestar/2021/09/09/coherencia-interna-equilibrar-
179072.html).

Esta fase consiste en ejecutar acciones alineadas a la nueva perspectiva, por ejemplo:

organizar tareas, pedir apoyo, mantenerse calmado y buscar soluciones.
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Instrucciones: Seleccione una tarea que perciba como abrumadora o una meta que
desee alcanzar y desglésala, utilizando el método SMART, por ejemplo:

v S - Especifico (¢ Qué hara exactamente?): "Organizaré el archivo de enero".

v' M - Medible (¢ Cémo sabra que lo logr6?): "Son 5 cajas que terminaré en 2 dias".

v" A - Alcanzable (¢ Es realista con sus recursos?): "Cuento con el tiempo y los recursos
necesarios”.

v R - Relevante (;Por qué es importante?): "Esto facilitara las consultas de los
usuarios".

v' T - Temporal (;Para cuando lo hara?): "Lo terminaré para el viernes".

5.4.5 Ensayo de Imaginacion
Figura 55

Ensayo de Imaginacion

Nota. Adaptado de La imaginacion, tu aliada cuando tengas ansiedad [Infografia], por
Sorece, 2023, (https://sorece.org/salud-y-bienestar/la-imaginacion-tu-aliada-cuando-tengas-
ansiedad/).

Se trata de imaginarse a uno mismo enfrentando exitosamente una situacién
problematica similar en el futuro, utilizando desde el inicio los nuevos pensamientos y
conductas resilientes, con el fin de automatizar una respuesta positiva.

Paso 1: Preparacion

Se sugiere encontrar un lugar tranquilo, cerrar los 0jos y respirar profundamente 3 veces.
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Paso 2: Visualizacion
Se invita a imaginar con detalle la situacién que se desea manejar mejor: ;Donde estas?
¢Quién mas esté presente? ;Qué se dice?
A continuacién, visualicese a si mismo empleando las nuevas herramientas adquiridas:
e Transmite tranquilidad y seguridad.
e Recuerda el pensamiento reformulado (Por ejemplo: “Puedo manejar esto”).
e Actla segun lo planeado: escucha con calma, solicita ayuda si es necesario.
e Imagina el resultado positivo: la situacion se resuelve y usted se siente satisfecho.
Paso 3: Afirmacion
Repita en voz alta 0 mentalmente la siguiente frase: "Estoy preparado/a. Cuento con las
herramientas para manejar esta situacion con calmay efectividad.”

Este manual es una herramienta practica para promover la resiliencia y, en
consecuencia, mejorar el desempefio laboral a traves de la técnica del Reframing. Su
aplicacion constante ayuda al bienestar emocional de los trabajadores, ademéas que
contribuye a construir un entorno laboral mas saludable y productivo. Se debe aclarar que la
resiliencia no es un rasgo innato, sino una habilidad que se puede desarrollar con
entrenamiento y compromiso, de tal manera que se fortalece la capacidad de afrontar con

éxito los desafios diarios del trabajo en el sector pablico.
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CAPITULO VL.
6 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
6.1 Conclusiones

En el presente trabajo de investigacion se aplico una prueba piloto utilizando el
software SPSS para establecer la fiabilidad y confiabilidad del test de resiliencia, mediante
el uso del Alpha de Cronbach se obtuvo el valor de 0.947, lo que significa muy alto, con
respecto al KMO se obtiene el valor de 0.264 que es inaceptable, por lo que se recomienda
aumentar la poblacion de encuestados, sin embargo, al haberse encuestado a la totalidad de
esta no se puede encuestar a mas personas, por lo que se puede concluir que el test de
resiliencia de Wagnild y Young adaptado por Ayllon es fiable, pero no confiable para ser
aplicado. Por otro lado, para el test de desempefio laboral mediante el uso del Alpha de
Cronbach se obtuvo el valor de 0.971 que significa muy alto, con respecto al KMO se obtiene
el valor de 0.862 que es muy alto, por lo que se puede concluir que el test de desempefio
laboral de Yabar adaptado por Dionicio es fiable y confiable para ser aplicado en el personal
administrativo de la Gestion de Talento Humano y Desarrollo Institucional del GAD
Municipal de Riobamba.

La evaluacion de los niveles de resiliencia del personal administrativo de la Gestion
de Talento Humano y Desarrollo Institucional del GAD Municipal de Riobamba con el
instrumento de Wagnild y Young adaptado por Ayllén, presenta los siguientes resultados: 6
personas con resiliencia baja, 11 medio y 58 alto, se concluye una presencia media alta de
resiliencia para los trabajadores de esta institucion. Por otro lado, para la evaluacion de los
niveles de desempefio laboral en: bajo medio y alto con el instrumento Yabar adaptado por
Dionicio, presenta los siguientes resultados: 11 personas con desempefio laboral bajo, 37
medio y 27 alto, se concluye una presencia media alta de desempefio laboral para los

trabajadores de esta institucion.
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Se concluye, que la implementacion de este tipo de recursos resulta fundamental para
fortalecer la capacidad adaptativa del personal frente a situaciones laborales adversas, y que
su correcta capacitacion, aplicacion y difusién contribuye de manera significativa al
bienestar institucional, prevencion de afectaciones emocionales y mejora del desempefio
laboral, por lo que se elaboré un Manual de Manejo de Resiliencia mediante la Técnica de
Reframing con el fin de establecer estrategias que permitan reducir el nivel de riesgo
psicoemocional en el personal administrativo de la Gestion de Talento Humano y Desarrollo
Institucional del GAD Municipal de Riobamba.

6.2 Recomendaciones

Se recomienda a las autoridades del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal
de Riobamba implementar de manera progresiva, planificada y sostenida el Manual de
Manejo de Resiliencia mediante la Técnica de Reframing en el personal administrativo,
como una herramienta preventiva y de intervencion psicoemocional, orientada a fortalecer
las capacidades individuales y colectivas del personal administrativo para afrontar,
reinterpretar y resignificar de manera constructiva las situaciones laborales adversas. La
aplicacion de este manual permitira reducir el riesgo de afectaciones emocionales, mejorar
la estabilidad psicoemocional del personal y favorecer un entorno laboral méas saludable,
contribuyendo al bienestar institucional y al cumplimiento eficiente de los objetivos

organizacionales.

Por otra parte, resulta clave establecer procesos de evaluacion continuos y
sistematicos que permitan medir los niveles de resiliencia y desempefio laboral del personal
administrativo. El objetivo es monitorear la evolucién de estas variables y evaluar el impacto
real de las estrategias aplicadas. Para ello, se recomienda integrar de manera periddica los
instrumentos validados, como el Cuestionario de Resiliencia de Wagnild y Young vy el

Cuestionario de Desempefio Laboral de Yabar adaptado por Dionicio, estas herramientas
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facilitan la generacion informacion objetiva, fiable y comparable, necesaria para la toma de

decisiones respecto a la gestion del talento humano y prevencidn de riesgos psicosociales.

Finalmente, se recomienda disefiar e implementar diferentes programas periodicos
de capacitacion y sensibilizacion enfocados a todo el personal administrativo respecto a
temas como la resiliencia, afrontamiento de tipo emocional, manejo del estrés y habilidades
de caracter socioemocional. La finalidad es fortalecer una cultura organizacional que sea
adaptativa, empatica y colaborativa. Esta cultura tiene que priorizar la prevencion del
desgaste en el trabajo, promover el cuidado de si mismo y fomentar el desarrollo de
competencias de tipo psicoemocional, mismas que son clave para un correcto desempefio,
siendo este eficiente y sostenible respecto al talento humano en contextos laborales

exigentes.
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ANEXOS
Anexo 1:

Test de Resiliencia de Wagnild y Young, adaptado por Ayllon

Estimado(a) colaborador(a) del GAD Municipal de Riobamba:

Como parte del desarrollo de mi trabajo de titulacion para optar por el titulo de Ingeniero
Industrial en la Universidad Nacional de Chimborazo, me permito solicitar su valiosa

colaboracion para responder el siguiente cuestionario sobre resiliencia.

Este instrumento tiene como finalidad evaluar ciertos aspectos personales relacionados con la
capacidad de adaptacion ante situaciones dificiles o adversas en el entorno laboral. Los
resultados seran utilizados exclusivamente con fines académicos, y la informacion

proporcionada sera tratada de forma estrictamente confidencial y anonima.

Se agradece de antemano el tiempo dedicado y el importante aporte a esta investigacion.

A continuacidn, se presentara una serie de oraciones que reflejan situaciones comunes en el
entorno laboral. Se debe elegir la respuesta que mejor se ajuste a las experiencias y
percepciones propias. Es importante recordar que no existen respuestas correctas o incorrectas,
ya que cada experiencia es Unica.

Lea con atencion y conteste a las preguntas, teniendo en cuenta la siguiente escala de

calificaciones:

(1) TOTALMENTE DESACUERDO, (2) DESACUERDO, (3) PARCIALMENTE
DESACUERDO, (4) INDIFERENTE, (5) PARCIALMENTE ACUERDO, (6) ACUERDO,

(7) TOTALMENTE DE ACUERDO
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1. DATOS GENERALES

1.1 Género: Masculino () Femenino ()

1.2 Edad: 18a28afios () 29a39afios( ) 40a50afios( ) Masde 50 afos ()

1.3 Nivel educativo: Primaria ( ) Secundaria ( ) Tecnoldgica ( ) Pregrado ( ) Postgrado

()

1.4 Estado civil: Soltero/a ( ) Casado/a () Viudo/a () Divorciado/a () Union libre ()

N° Valoracion
1 2 3 45 6 7
1 Cuando planeo algo lo realizo.
2  Generalmente me las arreglo de una manera u otra.
3 Dependo mas de mi mismo(a) que de otras personas.
4  Es importante para mi mantenerme interesado(a) en
las cosas.
5  Puedo estar solo(a) si tengo que hacerlo.
6 Me siento orgulloso(a) de haber logrado cosas al
mismo tiempo.
7 Usualmente veo las cosas a largo plazo.
8  Soy amigo(a) de mi mismo(a).
9 Siento que puedo manejar varias cosas al mismo
tiempo.
10  Soy decidido(a).
11  Raravez me pregunto cual es la finalidad de todo.
12 Tomo las cosas una por una.
13 Puedo enfrentar las dificultades porque las he

130



14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

experimentado anteriormente.

Tengo autodisciplina.

Me mantengo interesado(a) en las cosas.

Por lo general encuentro algo de que reirme.

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

En una emergencia soy una persona en quien se puede
confiar.

Generalmente puedo ver una situacién de varias
maneras.

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

Mi vida tiene significado.

Me lamento de las cosas por las que no puedo hacer
nada.

Cuando estoy en una situacion dificil generalmente
encuentro una salida.

Tengo la energia suficiente para hacer lo que debo
hacer.

Acepto que hay personas a las que no les agrado.
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Anexo 2:

Test de Desempefio Laboral de Yabar, adaptado por Dionicio

Estimado(a) colaborador(a) del GAD Municipal de Riobamba:

Lea con atencién y conteste a las preguntas, teniendo en cuenta la siguiente escala de

calificaciones: (1) TOTALMENTE EN DESACUERDO, (2) EN DESACUERDO, (3)

INDIFERENTE, (4) DE ACUERDO, (5) TOTALMENTE DE ACUERDO

1. DATOS GENERALES

1.1 Género: Masculino () Femenino ()

1.2 Edad: 18a28afos () 29a39afios( ) 40ab50afios () Masde 50 afos ()

1.3 Nivel educativo: Primaria ( ) Secundaria ( ) Tecnolégica ( ) Pregrado ( ) Postgrado

()

1.4 Estado civil: Soltero/a ( ) Casado/a () Viudo/a () Divorciado/a () Union libre ()

NO

Valoracién

DIMENSION 1. Satisfaccion laboral

1

La Institucion cumple con las necesidades laborales
en los plazos previstos

Se preocupan los funcionarios por brindar un
excelente clima laboral a sus trabajadores.

La Institucién brinda seguridad laboral para los
trabajadores

Se interesan por su situacién personal que Ud.
atraviesa.

Todos tienen las mismas oportunidades de
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formacion y

capacitacion que ofrece la institucion

DIMENSION 2. Compensaciones y beneficios

6

10

En esta Institucion existe un buen sistema de
promocion que ayuda a que el mejor ascienda.

Las recompensas e incentivos que reciben los
trabajadores  se dan por iniciativa de la

institucion.

En  esta Institucion existe suficiente
recompensa por hacer un buen trabajo

Existen incentivos econdémicos cuando uno
realiza un trabajo excepcional.

Las promociones y ascensos en la Institucion se

manejan de una manera justa

DIMENSION 3. Trabajo en equipo

11

12

13

14

15

La mayoria de las veces en el area de trabajo
compartimos la informacion méas que guardarla
para nosotros

En el &rea mantenemos una buena relacion

permanentemente entre los trabajadores

Existe espiritu de trabajo en equipo entre las
personas que trabajan en la Institucion.

En esta Institucion todos se esfuerzan por ayudar
y lograr en conjunto los objetivos esperados

En esta Institucion existe individualismo y la
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cooperacion es pobre

DIMENSION 4. Comunicacion

16

17

18

19

20

La comunicacion es adecuada en la institucion

El personal comunica libremente sus ideas

La relacidn entre jefes y trabajadores es adecuada
La institucion motiva la comunicacion y buenas
relaciones internas

Existe participacion y colaboracion en forma

conjunta entre personal e institucion.

DIMENSION 5. Funciones Esenciales

21

22

23

24

25

Existe un seguimiento o evaluacién del desempefio
de los trabajadores.

Se me proporciona informacion oportuna y
adecuada de mi desempefio y resultados alcanzados.
Se cumple con las metas u objetivos establecidas por
la Institucion.

Los directivos y jefes toman decisiones con la
participacion de los trabajadores del establecimiento
La institucibn me proporciona los recursos
necesarios, herramientas e instrumentos para tener

un buen desempefio en el puesto.
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Anexo 3:

Triptico Manual de manejo de Resiliencia y Desempefio Laboral (parte frontal)

TU RESILIENCIA
DEPENDE DE...

Factores Personales: Tu auto-
confianza y formas de afrontar
problemas.

Factores Sociales: E| apoyo de
tu familia, amigos y
companeros.

Factores Organizacionales: Un
buen clima laboral, liderazgo y
reconocimiento.

L JOOX

(
O
DATO CLAVE:

La resiliencia NO es un
rasgo con el que se nace, es
una habilidad que TODOS

podemos desarrollar con
practica y compromiso.

L e

Anexo 4:

iTU ACTITUD MARCA

LA DIFERENCIA! ./ E
| ® Unach

b UNIVERSIDAD NACIONAL DE CHIMBORAZO

"Al aplicar estas técnicas,
no solo mejoras tu
bienestar, sino que
construyes un entorno de -
trabajo mas positivo y maIIElo de

o

productivo para todos."

marca la diferencia

Triptico Manual de manejo de Resiliencia y Desempefio Laboral (parte posterior)

¢QUE ES LA
RESILIENCIA LABORAL?

REFRAMING: TU DE LA MENTE A LA
HERRAMIENTA PARA EL ACCION: 3 FASES CLAVE

Es tu capacidad para afrontar
la adversidad, adaptarte
positivamente y salir
fortalecido de los desafios
laborales.

BENEFICIOS DE SER
RESILIENTE:

 Mayor equilibrio emocional bajo \‘
presién.

v/ Mejor manejo del estrés y la
ansiedad.

V/ Actitud proactiva frente a los
cambios.

V Aprendizaje continuo de los
errores.

V Mejor clima y colaboracién en el
equipo.

CAMBIO » -/ REGISTRAY

- CONSOLIDA
ES. una técnica que te ay?lda a  Escribe el pensamiento negativo y
cambiar el 'lente’ o perspectiva con el su version positiva.
que ves un problema. « Repite en voz alta el nuevo

pensamiento.

@ ACTUA CON
COHERENCIA

* Organiza tus tareas (metas
SMART: Especificas, Medibles,
Alcanzable, Relevante y Tiempo).

7 * Pide ayuda a tus companieros.
@ * Mantén la calma y busca

IDENTIFICA EL
PENSAMIENTO QUE
TE LIMITA:

:Ejemplo: "No puedo con esta carga
de trabajo"

soluciones.

REFORMULA HACIA .
UN PENSAMIENTO ;
ENSAYA EN TU

QUE TE EMPODERE:
» IMAGINACION

:Ejemplo: "Puedo organizar mis
Visualizate manejando con éxito

tareas por prioridad y pedir apoyo si
lo necesito"
una situacion dificil la proxima vez.

POSITIVE=

OPTIMISTIC!

THINKING™"
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Anexo 5:

Oficio de Socializacién y Capacitacion sobre la Propuesta titulada "Manual de Manejo de

Resiliencia y Desempefio Laboral mediante la Técnica de Reframing”

Riobamba, 01 de diciembre de 2025
Ing. Geovanny Segovia lllescas

JEFE ENCARGADO DEL DEPARTAMENTO DE SEGURIDAD DE GESTION DE TALENTO HUMANO Y
DESARROLLO INSTITUCIONAL DEL GAD MUNICIPAL DE RIOBAMBA

- Presente,

De mi consideracion:

Por medio de la presente, se socializé |a propuesta titulada “Manual de Manejo de Resiliencia y
Desempeiio Laboral mediante la Técnica de Reframing”, orientada a fomentar la capacidad de

afrontar adversidades y en consecuencia el desempefio en la organizacion.

Como parte de esta iniciativa, se capacité a los trabajadores acerca de la identificacion, la

reformulacion cognitiva y el fortalecimiento, mediante herramientas practicas.

Agradezco de antemano su tiempo y disposicién para recibir este trabajo que ayudara a mejorar

el bienestar emocional y contribuir un entorno laboral més saludable, productivo y armonioso.

Atentamente:

Cargua Punguil Jonathan Ivan

Estudiante de la Universidad Nacional de Chimborazo

£ s
g. Geovanny Segovia lllescas

Jefe Encargado del Deﬁnamento Seguridad de Gestién de Talento Humano y Desarrollo
Institucional




Anexo 6:

Entrega del “Manual de Manejo de Resiliencia y Desemperio Laboral mediante la Técnica

de Reframing”

Anexo 7:

Respuesta del encuestado al Cuestionario de Desempefio Laboral

1.3 Nivel educativo

Cuestionario de Desempeiio Laboral O Primaria

. - () Secundaria
Bienvenidos a esta encuesta sobre desempefio laboral.

(® Tecnologica

A { ion, se te in una serie de i que reflejan st i entu
entorno laboral. Elige la respuesta que mejor se ajuste a tus experiencias y percepciones. Es
importante recordar que no existen respuestas correctas o incorrectas, ya que cada experiencia es O Pregrado
unica.

O Postgrado
Lea con atencion y conteste a las preguntas.

Le agradezco por su participacion.

1.4 Estado Civil

1. DATOS GENERALES

1.1 Género @® Soltero/a
O Casado/a
() Masculino
() Divorciado/a
@ Femenino
() Unisn libre
1.2 Edad
() 18a28afios

@ 29a39aios
O 40 a 50 afios

() Mas de 50 afios
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1. La Institucion
cumple con las
necesidades
laborales en los
plazos previstos

2. Se preocupan
los funcionarios
por brindar un
excelente clima
laboral a sus
trabajadores.

3. La Institucién
brinda seguridad
laboral para los
trabajadores

4. Se interesan
por su situacion
personal gue Ud
atraviesa.

5. Todos tienen
las mismas
oportunidades de
formacion y
capacitacion que
ofrece la
institucion

6. En esta
Institucion existe
un buen sistema
de promocion que
ayudaaqueel
mejor ascienda

7.las
recompensas e
incentivos que
reciben los
trabajadores se
dan por iniciativa
de institucién.

individualismo y
la cooperacidn es
pobre

16.La
comunicacion es
adecuada en la
institucién

17. El personal
comunica
libremente sus
ideas

18. La relacién
entre jefes y
trabajadores es
adecuada

19. La institucién
motiva la
comunicacion y
buenas relaciones
internas

20 Existe
participacién y
colaboracién en
forma conjunta
entre personal e
institucion.

21 Existe un
seguimiento o
evaluacién del
desempefio de los
trabajadores.

22 Seme
proporciona
informacion
oportuna y
adecuada de mi
desempefio y
resultados
alcanzados.

23. Se cumple
con las metas u
objetivos
establecidas por
la Institucién.

m
TOTALMENTE
EN
DESACUERDO

O

(2)EN
DESACUERDO

@]

@
INDIFERENTE

O]

4)DE
ACUERDO

O

]
TOTALMENTE
DE ACUERDO

O

8 Enesta
Institucion existe
suficiente
recompensa por
hacer un buen
trabajo

9. Existen
incentivos
econdmicos
cuando uno
realiza un trabajo
‘excepcional.

10. Las
promociones y
ascensos en la
Institucion se
manejan de una
manera justa

11. La mayoria de
las veces en el
drea de trabajo
compartimos la
informacion mas
que guardarla
para nosofros

12.Eneldrea
mantenemos una
buena relacién
permanentemente
entre los
trabajadores

13. Existe espiritu
de trabajo en
‘equipo entre las
personas que
trabajan en la
Institucion.

14.Enesta
Institucion todos
se esfuerzan por
ayudar y lograr en
conjunto los
objetivos

15.Enesta
Institucién existe

24 Los directivos
y jefes toman
decisiones con la
participacion de
los trabajadores
del
establecimiento

25. Lainstitucién
me properciona
los recursos
necesarios,
herramientas e
instrumentos para
tener un buen
desempefio en el
puesto.

desempenio en el
puesto.

Este contenido no ha sido areado ni aprobado por Google.

Google Formularios
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Anexo 8:

Respuesta del encuestado al Cuestionario de Resiliencia

Cuestionario de Resiliencia

Bienvenidos a esta encuesta sobre resiliencia.

A continuacidn, se te presentaran una serie de oraciones gue reflejan situaciones comunes en tu entarno laboral. Elige la respuesta que mejor se ajuste a

tus experiencias y percepciones. Es importante recordar que no existen respuestas correctas o incorrectas, ya que cada experiencia es Unica.
Lea con atencion y conteste a las preguntas.

Le agradezco por su participacién.

1. Cuando planeo
algo lo realizo.

2. Generalmente
me las arreglo de
una manera u
otra.

3. Dependo mas
de mi mismo(a)
que de otras
personas.

4. Es importante
para mi
mantenerme
interesado(a) en
las cosas.

5. Puedo estar
solo(a) si tengo
que hacerlo.

6. Me siento
orgulloso(a) de
haber logrado
cosas al mismo
tiempo.

7. Usualmente

veo las cosas a
largo plazo.

8. Soy amigo(a)
de mi mismao(a).

9. Siento que

puedo manejar
varias cosas al
mismo tiempo.

10. Soy
decidido(a).

11. Rara vez me
pregunto cual es
la finalidad de
todo.

12. Tomo las
©0Sas una por
una.

13. Puedo
enfrentar las
dificultades
porque las he
experimentado
anteriormente.

14. Tengo
autodisciplina.

15. Me mantengo
interesado(a) en
las cosas.

(1) TOTALMENTE
EN DESACUERDO

O

(2) EN
DESACUERDO

O

3

O

@)

O

(5)

DE ACUERDO

O]

@)

PARCIALMENTE (4) INDIFERENTE PARCIALMENTE (6) DE ACUERDO
EN DESACUERDO

O

O

(7) TOTALMENTE
DE ACUERDO
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16. Por lo general
encuentro algo de
que reirme.

17. El creer en mi
mismo(a) me

permite atravesar
tiempos dificiles.

18. Enuna
emergencia soy
una persona en
quien se puede
confiar.

19. Generalmente
puedo ver una
situacion de
varias maneras.

20. Algunas
veces me obligo
a hacer cosas,
aungue no quiera.

21. Mi vida tiene
significado.

22. Me lamento
de las cosas por
las que no puedo
hacer nada.

23. Cuando estoy
en una situacion

dificil
generalmente
encuentro una
salida.

24, Tengo la
energia suficiente
para hacer lo que
debo hacer.

25, Acepto que
hay personas a
las que no les
agrado.

25. Acepto que
hay personas a
las que no les
agrado.

O O

O

O O
O O

Este contenide ne ha sido creado ni aprobado por Google.

Google Formularios

@ O

O

O @®
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