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Resumen

El presente estudio tiene como objetivo determinar como los estresores laborales se
relacionan con la resiliencia laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Villa
Kintiarina. Para ello se llevd una investigacion de tipo basica, nivel descriptiva - correlacional,
disefio no experimental y de corte transversal. Se utiliz6 el método deductivo a nivel general y el
método estadistico a nivel especifico. La recoleccion de datos se realizdé mediante la técnica de
encuesta, empleando un cuestionario como instrumento aplicado a 70 trabajadores, instrumento
que fue validado por un panel de tres especialistas, y su confiabilidad se comprobo mediante el
coeficiente Alfa de Cronbach (o= 0,92). Asimismo, se realizo la prueba de normalidad donde nos
muestra resultados significativos (p < 0.05), los datos no tienen distribucion normal; ante esto se
tomo la prueba no paramétrica de Rho de Spearman. La prueba nos mostrdé un coeficiente de
correlacion de 0.853, con un nivel de significancia menor a 0.05, indicandonos que existe una
correlacion positiva fuerte y significativa entre los estresores laborales y la resiliencia laboral, es
decir, los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Villa Kintiarina que enfrentan mayores
estresores tienden a desarrollar una mayor capacidad de resiliencia. Se concluye que, en este
contexto, los estresores laborales actian como un factor que fortalece la capacidad de los
empleados para adaptarse y superar adversidades, lo que sugiere que los desafios laborales pueden

ser un catalizador para el desarrollo de la resiliencia.

Palabras claves: Estresores laborales, resiliencia laboral, caracteristicas del entorno,

capacidad fisica y mental.



Abstract

The present study aims to determine how work-related stressors relate to workers' work
resilience in the Villa Kintiarina District Municipality. A basic descriptive, correlational, non-
experimental, and cross-sectional study was conducted. The deductive method was used at the
general level and the statistical method at the specific level. Data collection was conducted using
a survey technique, employing a questionnaire as an instrument administered to 70 workers. This
instrument was validated by a panel of three specialists, and its reliability was verified using
Cronbach's alpha coefficient (a = 0.92). A normality test was also performed, showing significant
results (p < 0.05). The data did not have a normal distribution; therefore, the nonparametric
Spearman's rho test was used. The test showed a correlation coefficient of 0.853, with a
significance level of less than 0.05, indicating a strong and significant positive correlation between
work-related stressors and work-related resilience. That is, employees at the Villa Kintiarina
District Municipality who face greater stressors tend to develop greater resilience. It is concluded
that, in this context, work-related stressors act as a factor that strengthens employees' ability to
adapt and overcome adversity, suggesting that work-related challenges can be a catalyst for
developing resilience.
Keywords: Work stressors, work resilience, environmental characteristics, physical and

mental capacity.
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I.  PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1. Enunciado del problema

En los ultimos afios, la globalizacion y la pandemia COVID-19 han generado
transformaciones significativas a nivel mundial y en todas las organizaciones. Estos
cambios han tenido un impacto considerable en los requisitos y caracteristicas laborales,
generando estrés y limitando la capacidad de adaptacion de los trabajadores a nuevas
modalidades y escenarios laborales. Esto estd estrechamente vinculado a las evoluciones
en la gestion del capital humano en organizaciones prospectivas.

En este sentido, los factores estresantes laborales abarcan diversos requisitos y
caracteristicas presentes en los trabajos y organizaciones, siendo mas frecuentes de lo
inicialmente imaginado. Esta informacioén es crucial, ya que influye significativamente
en el rendimiento y la salud de los trabajadores (De Dios, 2021). Por otro lado, la
resiliencia laboral se refiere a las habilidades de los trabajadores para sobrevivir y
destacar en situaciones criticas, respondiendo de manera inteligente y desarrollando
estrategias apropiadas frente a los nuevos escenarios y desafios del entorno laboral
(Peiro, 2020).

No obstante, estos asuntos atin no reciben una gestion adecuada en las actuales
organizaciones a nivel mundial, lo que limita su operatividad, crecimiento y desarrollo.
Vallejo et al. (2022) sefalan que el ambiente laboral a menudo genera situaciones
estresantes, como demandas excesivas de eficiencia, rapidez en la ejecucion de tareas,
cambios en funciones y estilos de gestion. Estas situaciones afectan la salud de los
empleados, considerdndose ahora un problema de salud publica. Esta condicion

perjudicial también impacta significativamente en la eficiencia laboral, manifestandose
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fisica y emocionalmente. Arregocés (2022) destaca que la flexibilidad excesiva puede
conducir a la persistencia en metas inalcanzables, generando problemas en el entorno
laboral. Aunque la resiliencia laboral impulsa a salir de la zona de confort, es crucial
establecer limites para mantener la conexion con la realidad y abrazar desafios con una
mente clara y comoda.

En el contexto latinoamericano, el estrés laboral, el burnout y sus impactos en la
salud mental afectaron al 83% de los empleados, segun Herndndez (2022) el 73% de los
empleadores planea incrementar el respaldo a la salud mental en los proximos dos afos.
El bienestar de los empleados, vinculado en un 68% con la salud fisica, motiva medidas
para mejorar los servicios y planificar futuras iniciativas de atencién médica. En cuanto
a la resiliencia laboral, Desdepuebla.com (2022) revela que la regién ocupa el tercer
lugar mas bajo en el indice Global de Resiliencia Laboral (GLRI). Para mejorar, se
sugiere abordar las desigualdades regionales, ya que, en los ultimos cinco afos, las
naciones latinoamericanas no han logrado mejorar sus puntajes en flexibilidad del
mercado laboral, resultando en una disminucidon en comparacion con otras regiones.

En el contexto peruano, los estresores laborales afectan gravemente a los
trabajadores y perjudican a muchas organizaciones. Segun Rojas (2022) en Infocapital
humano, la ansiedad laboral, derivada del estrés, afecta al 60% de la poblacion peruana,
con un 70% de trabajadores experimentando estrés laboral. La investigacion indica que
enfoques psicologicos son mas efectivos que ciertos medicamentos para reducir la
ansiedad y el estrés laboral. Seglin el informe de salud de Perti, aproximadamente el
60% de la poblacion sufre estrés, con un 70% de los trabajadores peruanos

experimentando estrés laboral. Las consecuencias del estrés en el trabajo varian segiin
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el nivel de ansiedad de la persona. Esto se convierte en un factor limitante para la
resiliencia laboral, segun una encuesta de Amchamnews (2022) en el entorno post-
COVID-19, muchos lideres se ven obligados a reevaluar y ajustar sus estrategias y
modelos operativos para adaptar al personal a un ritmo acelerado y nuevas formas de
vida laboral. La gestion de riesgos y la resiliencia deben adaptarse rapidamente para
respaldar la velocidad de los negocios y proporcionar informacion oportuna y confiable
para la toma de decisiones.

En el municipalidad distrital de Villa Kintiarina, segiin nuestras indagaciones
preliminares, se evidencian diversos problemas laborales que son causantes de estrés
laboral tales como las altas exigencias del trabajo originadas por sobrecarga de trabajo,
presion de tiempo y la poca experiencia laboral, este Gltimo a causa de la escasa
participacion de profesionales idoneos en los concursos publicos que a su vez es
consecuencia de la remuneracion infima que se asigna a los cargos por el limitado
presupuesto que se tiene, evidenciandose un costo de oportunidad no favorable con
respecto a la municipalidad, es decir, los profesionales idoneos prefieren elegir trabajar
en otras instituciones que oferten una mejor remuneracion acorde a su nivel profesional.
Por otro lado, la complejidad de las tareas, donde en muchos casos no hay una clara
descripcion del puesto y las tareas a realizar hacen que las responsabilidades asignadas
se concreten con dificultad y a destiempo; las relaciones interpersonales dificiles
también son un causante de estrés laboral dentro de la municipalidad, por lo que se
observa regularmente falta de comunicacién y un concepto muy bdasico sobre trabajo
en equipo, afectando asi a la capacidad para resolver conflictos, que perjudica

notablemente la resiliencia de los trabajadores. Las exigencias laborales elevadas
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dificultan la disposicion de los empleados para adaptarse a los cambios, esto incluye, la
adaptacion a las nuevas tecnologias, aprendizaje continuo y la disposicion para enfrentar
desafios, mientras que la complejidad de las tareas influye negativamente en su
proactividad, afectando la iniciativa del personal para responsabilizarse de mas tareas,
la busqueda de alternativas de simplificacion administrativa y la colaboracion entre
colegas, es decir, las relaciones laborales conflictivas merman la colaboracion y
obstaculizan la toma de decisiones efectivas en el entorno de trabajo.

Asimismo, estos factores generan un impacto considerable en la motivacion
profesional, ya que un ambiente laboral estresante tiende a disminuir el entusiasmo y la
motivacion de los trabajadores, se evidencia la aparente falta de un plan de crecimiento
personal, poco esfuerzo por mejorar y falta de iniciativa por desarrollar habitos y
habilidades que impacten en la resiliencia laboral. La falta de apoyo en la adaptacion a
nuevas situaciones y el manejo de relaciones laborales tensas puede derivar en un
descenso en la identidad laboral producto de la negacion de roles, falta de compromiso
organizacional y desconexion con los compatfieros de trabajo; y la resiliencia de carrera,
limitando el desarrollo personal, aspiraciones profesionales y la seguridad en su propia
eficacia laboral.

Por lo tanto, es fundamental identificar y abordar estos problemas para promover
un entorno de trabajo mas estable y saludable en la comuna. Fomentar una cultura
organizacional que priorice la adaptacion, la toma de decisiones proactivas y el
desarrollo continuo de metas profesionales contribuird a mejorar la satisfaccion general

de los empleados, asi como el éxito global de la organizacion.
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Si esta situacion persiste, la Municipalidad Distrital de Villa Kintiarina podria
perder aun mas credibilidad, consolidando la percepcion de los ciudadanos como una
institucion burocratica y afectada por la corrupcion. Por ende, es imperativo realizar una
investigacion que permita abordar y transformar esta problematica. Proponer un
proyecto de investigacion se vuelve esencial en este contexto.

1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general
(Como los estresores laborales se relacionan con la resiliencia laboral de
los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Villa Kintiarina, ubicada en la
Provincia La Convencion, Cusco, 2023?
1.2.2. Problemas especificos

a) (Como las demandas del trabajo se relacionan con la proactividad laboral

de los trabajadores?

b) (Coémo los contenidos del trabajo se relacionan con la apertura a cambios en

el trabajo de los trabajadores?

c) (Como las relaciones en el trabajo se relacionan con la identidad laboral de

los trabajadores?

d) (Como las demandas del trabajo se relacionan con la resiliencia en la carrera

laboral de los trabajadores?

e) (Coémo los contenidos del trabajo se relacionan con la motivacion en la

carrera laboral de los trabajadores?
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II. OBJETIVOS DE INVESTIGACION
2.1. Objetivo general
Determinar como los estresores laborales se relacionan con la resiliencia laboral
de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Villa Kintiarina, ubicada en la
Provincia La Convencion, Cusco, 2023.
2.2. Objetivos especificos
a) Determinar como las demandas del trabajo se relacionan con la proactividad laboral
de los trabajadores.
b) Determinar coémo los contenidos del trabajo se relacionan con la apertura a cambios
en el trabajo de los trabajadores.
c) Determinar como las relaciones en el trabajo se relacionan con la identidad laboral
de los trabajadores.
d) Determinar cémo las demandas del trabajo se relacionan con la resiliencia en la
carrera laboral de los trabajadores.
e) Determinar como los contenidos del trabajo se relacionan con la motivacion en la
carrera laboral de los trabajadores.
III. JUSTIFICACION DE INVESTIGACION
3.1. Justificacion tedrica
Dado que hay diversas teorias, enfoques y modelos analiticos, se integrara
informacion tedrica y empirica pertinente para contribuir a la aplicacion de conceptos y
procesos de gestion de estresores y resiliencia laborales en el ambito del conocimiento

de la gestion de recursos humanos.
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3.2. Justificacion practica
Dada la relevancia de una gestion efectiva de los estresores laborales para lograr
una resiliencia eficaz en la administracion de recursos humanos en una organizacion,
esta investigacion examinara la problematica causada por los estresores laborales en la
resiliencia de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Villa Kintiarina, ubicada
en la Provincia La Convencion, Cusco. El objetivo es proponer alternativas para mejorar
la gestion de estos desafios, con el fin de contribuir a una administracion mas eficiente
y eficaz en beneficio de la poblacion distrital.
3.3. Justificacion metodologica
Para lograr los objetivos de estudio, acudiremos al empleo de métodos, técnicas
y procedimientos de investigacion como el método deductivo, técnica de la encuesta,
procesamiento de datos en Software estadistico Excel y SPSS version 26 para analizar
los estresores en el trabajo y resiliencia laboral. El propdsito serd analizar los
comportamientos limitantes de los estresores en el trabajo en la resiliencia laboral de los
trabajadores. De esta manera, los resultados de la investigacion estaran respaldados por
técnicas y procesos de investigacion cientifica. Al mismo tiempo, los mecanismos y
herramientas utilizadas serviran como base para otros estudios futuros.
IMPORTANCIA DE INVESTIGACION
En la realidad, existen fuentes bibliograficas, antecedentes tedricos y empiricos
tratados por diversos autores en relacion al estrés y la resiliencia. Sin embargo, el estrés
laboral y sus diferentes factores son un tema poco tratado en las instituciones publicas y
privadas en donde no existe conciencia de las graves consecuencias que pueden afectar a los

servidores publicos y la falta de politicas internas que contribuyan a sobrellevar y superar
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estos problemas es casi nulo, es imperativo sentar las bases para aplicaciones futuras que
puedan consolidarse como herramientas o instrumentos éptimos de gestion en estos &mbitos.
Frente a este panorama, en el presente trabajo de investigacidon, aspiramos a presentar
detalles de la funcionalidad de cada uno de estos temas, observando y viviendo desde la
propia perspectiva estos factores que desencadenan el estrés laboral y también el
comportamiento que tiene el personal para ser resiliente, con el propésito de contribuir a una
gestion municipal mas eficiente. Esta investigacion es relevante porque proporciona una base
tedrica y empirica para comprender el impacto del entorno laboral en la salud emocional de
los trabajadores municipales, promoviendo el cambio organizacional sostenible. Al
identificar la relacion entre estresores laborales y resiliencia laboral, se contribuye a sentar
las bases para una futura aplicacion en la gestion del potencial humano dentro de la
Municipalidad Distrital de Villa Kintiarina y asi fomentar un ambiente de trabajo mas
saludable, equitativo, eficiente y resiliente.
MARCO TEORICO
5.1. Marco historico
5.1.1. Estresores laborales
Cares et al. (2021) identificaron una serie de desafios laborales, como
exceso de trabajo, tareas insuficientes, subutilizacion de habilidades, roles
duales, ritmo laboral acelerado, jornadas extensas, roles ambiguos, conflictos de
roles, condiciones laborales problematicas, limitadas oportunidades
profesionales, falta de participaciéon en la toma de decisiones, control y
supervision excesivos, falta de personal cualificado, responsabilidad excesiva y

un entorno laboral toxico. Seeley, al estudiar de cerca sintomas como fatiga,
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pérdida de apetito, pérdida de peso y debilidad, acufid el término "sindrome del
enfermo". Posteriormente, como médico especializado en quimica organica,
realiz6 experimentos con ratas de laboratorio en Montreal, Canadd, demostrando
que un aumento en hormonas como la adrenocorticotrépica (ACTH), adrenalina
y noradrenalina provoca cambios organicos conocidos como "estrés bioldgico".

Con el paso del tiempo, Selye notd que el estrés no solo se originaba por
factores fisicos perjudiciales, sino también por demandas sociales a las que las
personas debian adaptarse. Desde entonces, el estrés ha sido reconocido como
un fendémeno psicologico relevante, aunque en muchas ocasiones tiene raices
organicas.
Resiliencia laboral

La palabra "flexible" tiene sus raices en la palabra latina "resilire", que
significa "aparecer." Su adaptacion al inglés tuvo lugar alrededor de 1823, dando
origen al término "resiliencia" (Online Legendary Dictionary [OED], 1824).
Inicialmente, este término se utilizaba en fisica e ingenieria para describir la
capacidad de un material de regresar a su estado original después de ser sometido
a tension sin sufrir deformacion permanente. Con el tiempo, evoluciond para
representar la capacidad de superar situaciones adversas. En la década de 1970,
Gonzalez (2012) propuso que se considerara como una propiedad que permite a
las cosas sobrevivir a tensiones a largo plazo sin dafar la salud o la conciencia
emocional. Asi, la resiliencia se define como un fendmeno interior o espiritual
que se desarrolla con el tiempo, abarcando rasgos de personalidad y habilidades

interpersonales. Actualmente, organizaciones como el proyecto Resiliencia
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(Navegacion en Sistemas Sociales y Ambientales), segin Acuia (2018), se
dedican al estudio y aplicacion de la resiliencia, centrandose en las dimensiones
de variabilidad, diversidad, conocimiento y subjetividad en la dinamica de
sistemas complejos.
5.2. Antecedentes de investigacion
5.2.1. A nivel internacional

Sinisterra (2021) realiz6 su articulo “El estrés como riesgo psicosocial
intralaboral: Un posible detonante del Sindrome de Bornount” con el objetivo
fue realizar una investigacion teorica que describa el tipo de documental que
apunta a la identificacion de aspectos potencialmente relevantes del estrés como
riesgo psicosocial en el trabajo y sus posibles efectos. Posible causa del sindrome
de fatiga, bajo el método de revision bibliografica, arribé como conclusion, una
relacion en las distintas definiciones que el estrés es una respuesta fisica,
psicoldgica, ambiental e individual de las personas ante diversos estimulos
estresores dentro del area organizacional. El estrés puede generar reacciones
psicosomaticas como ansiedad o fatiga, también trastornos mentales en el
individuo, aflicciones psiquicas ya que se considera que es una de las
manifestaciones mas caracteristica de la vida moderna. Seguin las diversas
definiciones e investigaciones que se plantearon a lo largo de los resultados y
discusion se pueden dar cuenta de que a la persona no tener nada que hacer en
su trabajo ese tiempo lo ocupa desarrollando otras actividades personales
ocasionandole una pérdida a la organizacién. Se encontrd una correlacion

positiva r = 0.78, con un nivel de significancia p < 0.05, lo que indica que a
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mayor nivel de estrés, mayores son los efectos psicosomaticos como ansiedad y
fatiga. Se confirma que el estrés laboral influye negativamente en el bienestar de
los empleados y en su productividad.

Goémez (2022) en su articulo cientifico publicado “Estrés laboral y
estrategias de afrontamiento en Médicos residentes en Hospital COVID 19 en
CDMX”, su objetivo es vincular el estrés laboral con las estrategias de
afrontamiento, con 26 médicos de muestra, de enfoque cuantitativo, nivel
correlacional y con disefio no experimental-transversal, llegé como conclusion,
los resultados mostraron que las estrategias de afrontamiento mas utilizadas por
los participantes fueron las estrategias de afrontamiento orientadas a los
problemas, como el autocontrol y los planes de resolucion de problemas. Derry
et al sugieren que el uso de estrategias mas centradas en el problema puede
reducir los niveles de estrés porque son estrategias mas efectivas. Finalmente,
una limitacion de este estudio esté relacionada con el coeficiente de consistencia
interna a. el motor WOC-R de Cronbach porque puede considerarse débil; Cabe
sefalar que esta herramienta no es apta para la gente de México, por lo que la
necesidad de seguir adaptando las distintas herramientas es un area donde
nuestro pais tiene gran proyeccion y cierta poblacion. Se hallo una correlacion
positivar=0.65, con un p = 0.002, indicando que los trabajadores que aplicaban
estrategias de afrontamiento centradas en la resolucion de problemas mostraban
niveles mas bajos de estrés. Sin embargo, se identific6 como limitacidén que los
instrumentos de medicion no estaban completamente adaptados al contexto

mexicano, lo que pudo afectar la fiabilidad de los resultados.
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Paucar (2022) en su investigacion “Estrés laboral y su relacion con el
desempefio de los trabajadores” utilizando métodos cuantitativos, métodos
bibliograficos, modelos descriptivos y correlacionales, y una encuesta a 90
colaboradores para examinar la relacion entre el estrés laboral y el desempeio
de los empleados, se determind que el nivel de desempefio era excelente. Las
dimensiones de segmentacion reflejan, p. muy buen trabajo. Se obtuvo una
correlacion negativa moderada r = -0.58, con p = 0.004, lo que sugiere que, a
mayor estrés laboral, menor desempefio de los trabajadores. No obstante,
algunos empleados con alta tolerancia al estrés lograron mantener un
rendimiento Optimo, lo que indica que la relacién puede estar influenciada por
otros factores personales o contextuales.

Senén et al. (2022) en su investigacion “Estresores laborales y nivel de
resiliencia en enfermeros del Hospital provincial de Covid-19 en Mayabeque”
llevaron a cabo un estudio en Cuba con el objetivo de identificar los estresores
laborales y el nivel de resiliencia en los enfermeros durante la pandemia. Se tratd
de una investigacion observacional, descriptiva y transversal, cuyos resultados
revelaron que el 50% de los participantes eran enfermeros técnicos, mientras que
el 42% tenia entre 4 y 10 afios de experiencia laboral. En general, el 79% de los
enfermeros experimentd pocos factores estresores. Ademas, el nivel de
resiliencia fue alto en el 55% de los casos. Se encontr6 una correlacion positiva
fuerte r = 0.72, con p < 0.05, lo que indica que los enfermeros con mayor
exposicion a situaciones estresantes en zonas criticas desarrollaron un nivel de

resiliencia mas alto. Se confirma que la experiencia profesional y los factores
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protectores fortalecen la capacidad de adaptacion al estrés. Las conclusiones
sefialaron que los enfermeros contaban con suficiente experiencia para atender a
pacientes con COVID-19, y que los factores estresores fueron minimos en los
que trabajaban en zonas criticas, lo que les permiti6 desarrollar un alto nivel de
resiliencia, fortalecido por los pilares protectores de esta capacidad.

Vivas (2020) publicoé un articulo de investigacion que aborda la
“Resiliencia y Afrontamiento Del Estrés Laboral en Empleados Publicos
Titulares y Contratados”. El objetivo del estudio fue analizar los factores que
generan estrés en este grupo. Se utilizé un enfoque cuantitativo (positivista) con
un disefio no experimental y se llevo a cabo bajo la modalidad de investigacion
de campo, con un tipo descriptivo y un corte transversal. Los resultados
revelaron que el 78% de los encuestados eran docentes contratados, una situacion
que se convierte en un factor estresor, ya que el 39% de la muestra considera que
la falta de estabilidad laboral afecta su desempefio docente. Se hallé una
correlacion positivar = 0.68, con p =0.003, lo que confirma que la incertidumbre
laboral y la falta de informacion sobre escalafon académico aumentan los niveles
de estrés, afectando la productividad de los empleados publicos. En conclusion,
el personal académico de la Carrera de Enfermeria en esta universidad
experimenta estresores como la inestabilidad laboral y la falta de conocimiento
sobre el régimen de escalafon y el proceso de recategorizacion, lo que genera

estrés y repercute negativamente en su rendimiento laboral.



25

5.2.2. A nivel nacional

Huamén (2022) en su investigacion “Estresores laborales y resiliencia
en el personal de enfermeria de la Unidad de Cuidados Intensivos en el Hospital
de Lima, 2021” con el objetivo de determinar la relacion entre el estrés en el
lugar de trabajo y la resiliencia de los empleados, estudio de enfoque
cuantitativo, correlacional-descriptivo, no experimental. Plantea como resultado
que, los resultados del estudio mostrardn cémo los niveles de estrés laboral
en los entornos fisico, psicologico y social de una persona se correlacionan con
la capacidad de una enfermera para recuperarse del trabajo diario. Se encontré
una correlacion negativa moderada r = -0.60, con p < 0.05, lo que indica que a
medida que los niveles de estrés aumentan en los entornos fisico, psicologico y
social, la resiliencia de los empleados tiende a disminuir. Se concluye que la
implementacion de estrategias organizacionales puede contribuir a reducir el
estrés laboral y fortalecer la resiliencia en enfermeras y como conclusion, esta
investigacion es importante para que las enfermeras y sus lideres promuevan
estrategias que ayuden a reducir el estrés en el lugar de trabajo, aumenten los
niveles de estrés en el lugar de trabajo y se curen mutuamente.

Quillatupa (2022) en su investigacion “Estresores laborales y nivel de
satisfaccion del profesional de enfermeria, Servicio de Emergencia, Hospital
Victor Ramos Guardia, Huaraz, 2018 con el objetivo de determinar la relacion
entre el estrés laboral y la satisfaccion profesional de enfermeria, bajo
metodologia correlacional, cuantitativo, disefio no experimental-transversal, con

muestra de 30 enfermeras a quienes aplicd un cuestionario. Se ha comprobado
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que los estreses fisicos son mas especificos. Mas de la mitad de los auxiliares de
enfermeria dicen que son frecuentes en su trabajo diario. La presion social es un
hecho frecuente en el desarrollo profesional de las enfermeras del Hospital
Victor Ramos Guardia. Los factores estresantes y externos tienen una
correlacion negativa, fuerte y significativa en la satisfaccion laboral de las
enfermeras. Se hall6 una correlacion negativa fuerte r = -0.72, con p = 0.000, lo
que confirma que un mayor nivel de estrés laboral disminuye significativamente
la satisfaccion de los trabajadores. Se identifico que los factores estresores fisicos
y la presion social son las principales fuentes de insatisfaccion en el entorno
hospitalario.

Callacondo y Paco (2022) desarrollaron una tesis en la ciudad de Lima
“Estrés laboral y engagement en personal de una municipalidad distrital de Puno,
20217 con el objetivo de determinar la relacion entre el estrés laboral y la
participacion de los trabajadores en la ciudad, de disefio no experimental, tipo
descriptivo correlacional. El 54,0% de los trabajadores municipales de la ciudad
de Puno reportaron experimentar estrés en el trabajo, lo que significa que mas de
la mitad de los trabajadores sufren desequilibrios psicologicos, cognitivos y
fisiologicos. El 49,0% de los participantes not6 un bajo nivel de participacion,
lo que significa muy poca interaccion y satisfaccion laboral en una ciudad de la
region Puno. En cuanto a la asociacion entre la variable estrés laboral y aspectos
del compromiso, mostr6 asociaciones moderadas y negativas, como lo mostro lo
siguiente: En un contexto de tension, la vitalidad, la dedicacion y la acogida de

los trabajadores de la ciudad en el area de Puno disminuirdn moderadamente. Se
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obtuvo una correlacion negativa moderada r = -0.65, con p < 0.05, lo que indica
que, a mayor nivel de estrés, menor es el compromiso, la satisfaccion y la
productividad laboral. Se evidenci6 que el 54% de los trabajadores municipales
experimentan altos niveles de estrés, lo que afecta su desempefio y reduce la
vitalidad, la dedicacion y la satisfaccion en su puesto de trabajo.

Vasquez (2022) realiz6 una tesis en la ciudad de Lima “Relacion entre
estrés laboral y resiliencia en trabajadores del Sector Publico y Privado™ con el
objetivo de identificar la relacion entre el estrés laboral y la resiliencia en
trabajadores del sector publico y privado. La investigacion se basé en una
revision de articulos en el campo de la psicologia, y los resultados mostraron
que, a mayor resiliencia desarrollada, menor es el nivel de estrés laboral. Se
encontrd una correlacion negativa fuerte r = -0.75, con p < 0.05, lo que indica
que, a mayor resiliencia, menor es el nivel de estrés laboral. Se recomienda
realizar estudios longitudinales en distintas poblaciones para comprender mejor
esta relacion y su impacto en el ambito organizacional. Se recomienda continuar
investigando ambas variables en estudios longitudinales, abarcando diferentes
poblaciones y paises, con el fin de profundizar en la relacion entre el estrés
laboral y la resiliencia en el &mbito organizacional.

A nivel local

Huamani (2023) realizd una tesis en Ayacucho “Resiliencia y estrés
laboral en el profesional de enfermeria en &reas criticas del Hospital de
Ayacucho, 2023 con el objetivo de determinar la relacion entre la resiliencia y

el estrés laboral. Este estudio se clasific6 como bésico, con un enfoque
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cuantitativo, disefio no experimental y correlacional. Para la recoleccion de
datos, se utiliz6 la escala de resiliencia de Wagnild & Young. Los resultados
indicaron que el 76% de los profesionales de enfermeria en areas criticas del
hospital de Ayacucho presentaron un alto nivel de resiliencia, mientras que el
11% mostraron un nivel bajo y el 13% reportaron un nivel regular. Se encontr6
una correlacion negativa moderada r = -0.68, con p < 0.05, lo que indica que los
profesionales de enfermeria con mayor resiliencia tienden a experimentar
menores niveles de estrés laboral. Los datos muestran que el 76% de los
encuestados presentd un alto nivel de resiliencia, lo que sugiere que la capacidad
de recuperacion emocional y adaptacion contribuye a mitigar los efectos del
estrés en este entorno de alta exigencia. En conclusion, se establecid que existe
una relacion significativa entre la resiliencia y el estrés laboral en los
profesionales de enfermeria de las areas criticas del hospital mencionado.
Mayta (2024) llevd a cabo una tesis “Resiliencia y estrés laboral en
trabajadores del servicio de emergencia de un hospital nivel II-2 en Ayacucho,
2023 cuyo objetivo fue determinar la relacion entre la resiliencia y el estrés
laboral en los trabajadores del servicio de emergencia de un hospital. Esta
investigacion, de tipo basico, adoptd un enfoque cuantitativo y se disefid como
un estudio no experimental y de corte transversal con un nivel correlacional. La
muestra se seleccion6 de manera no probabilistica e intencional, abarcando a 133
trabajadores del servicio de emergencia. Los resultados revelaron que el 94% de
estos trabajadores presentaron un alto nivel de resiliencia, mientras que el 6%

mostro un nivel medio alto; no se identificaron trabajadores con niveles medio o
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bajo de resiliencia. En cuanto al estrés, el 95% de los empleados del servicio de
emergencia evidenci6 un bajo nivel de estrés, y solo el 5% presentd un nivel
intermedio, sin reportar trabajadores con estrés alto. Se hall6 una correlacion
negativa débil r = -0.32, con p = 0.045, lo que sugiere que, aunque la resiliencia
influye en la reduccion del estrés laboral, el impacto no es tan significativo en
este grupo de trabajadores. Se observo que el 94% de los encuestados tenia un
alto nivel de resiliencia y que el 95% experimentaba bajos niveles de estrés, lo
que indica que otros factores pueden estar influyendo en el manejo del estrés en
este contexto hospitalario. Se concluy6 que existe una relacion inversa y débil
entre la resiliencia y el estrés laboral en el personal que participd en la
investigacion.
5.3. Marco tedrico
5.3.1. Estresores laborales

Para Bardon (2018) Un trabajador experimenta estrés laboral cuando
percibe un desajuste entre sus recursos y las demandas de su entorno. Idealmente,
se busca una adaptacion entre la persona y su entorno, pero las situaciones
estresantes surgen cuando esta adaptacion falla. El estrés se manifiesta cuando
resulta imposible ajustarse a las demandas laborales, ya que estas superan la
capacidad de la persona para sobrellevarlas. Segtn la “Organizacion Mundial de
la Salud citado por el Instituto Nacional de Salud Publica, México (2020)”, el
estrés laboral abarca respuestas emocionales, psicologicas, cognitivas y de
comportamiento ante las exigencias laborales que exceden los requisitos de

conocimiento y habilidad.
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Riesgos de estrés laboral
Para la “Organizacion Mundial de la Salud citado por el Instituto

Nacional de Salud Publica, México (2020)”, el estrés laboral prolongado puede

resultar en "agotamiento" o fatiga mental, afectando la productividad y

generando problemas adicionales. El consumo de sustancias como drogas,

alcohol o tabaco en circunstancias adversas es perjudicial. Los contextos internos

y externos negativos caracterizan estos casos, siendo indicadores graves. En

naciones con condiciones economicas desfavorables, las tasas de suicidio son

mas elevadas. La OIT ha sefialado una conexion entre factores tecnologicos y

socioecondmicos, como una mayor carga de informacioén, presion laboral,

movilidad y flexibilidad, disponibilidad a través de la tecnologia movil, miedo a

perder el empleo, y un aumento en el estrés laboral y otras enfermedades

mentales relacionadas con el trabajo.

Causales de estrés laboral

Segun “Organizacion Mundial de la Salud citado por el Instituto

Nacional de Salud Publica, México (2020)”, las causales principales de estrés

laboral son:

a. Del trabajo. Otros factores incluyen la necesidad de una accién rapida, la falta
de control (sobre el ritmo del trabajo y los riesgos fisicos también), la falta de
participacion en la toma de decisiones, la falta de apoyo de los compafieros
de trabajo o supervisores, una profesion obsoleta, precariedad laboral,

horarios extendidos, salarios bajos y acoso sexual o psicoldgico.
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b. Incompatibilidad trabajo-hogar. Roles y responsabilidades en conflicto;
especialmente para las mujeres, el hogar es un lugar para trabajar, las familias
enfrentan riesgos laborales, violencia doméstica, agresion fisica y riesgo de
violacion, dificultades logisticas en la vida diaria.

c. Intrapersonales. Competencia y hostilidad, muy comprometido, inseguridad.

Mientras que, Rodriguez (2021) menciona como desencadenantes de
estrés en el trabajo, el ambiente de trabajo hostil, la mala definicion de los roles
organizacionales, los jefes excesivamente punitivos o el desprecio por los
sentimientos de los empleados son algunas de las causas del estrés laboral.

Tipos de estresores en el ambiente laboral

Desafortunadamente, en el mundo laboral, el estrés laboral es mas comun
de lo que uno podria imaginar inicialmente. Y este es un dato importante, porque
se puede ver afectado mucho el rendimiento y la salud. Aunque la causa no
siempre es clara, en la mayoria de los casos estos factores estresantes se pueden
reconocer y controlar facilmente De Dios (2021). Este mismo autor determina
como los tipos los siguientes:

a. Procedentes de la organizacion. Provienen de una “mala” organizacion en una
empresa que no disefia adecuadamente el trabajo ni promueve o fomenta un
ambiente de trabajo menos productivo debido a: Conflictos de roles,
agotamiento, comunicacion inadecuada, falta de desarrollo, burocracia,
ambiente de trabajo estresante y servicio inadecuado.

b. Procedentes del puesto de trabajo. El trabajo en si puede ser un factor

estresante en el trabajo por varias razones: inseguridad, carga mental, falta de
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control, complejidad de las tareas, falta identidad con la organizacion,
relaciones laborales inadecuadas, condiciones fisicas ambientales
inadecuadas, mal provision de recursos y materiales, posibilidad de riesgos
fisicos, remuneracion insatisfactoria y horarios prolongados de trabajo.

c. Procedentes de las personas. A menudo aparecen debido a un desequilibrio
en sus necesidades versus habilidades y personalidades: falta de control
emocional, poca empatia, falta de automotivacion, falta de organizacion de
labores, falta de estabilidad emocional y por falta de habitos saludables.

Asi mismo, para Bardon (2018), los tipos de estresores en un centro

laboral estan relacionados a:

a. Mal disefio funcional o entorno inadecuado. Roles poco claros, roles
redundantes, problemas de comunicacidn, conflicto entre departamentos,
falta de trayectoria profesional, estructura organizacional inadecuada,
ambiente de trabajo estresante, arreglo organizacional deficiente.

b. Asociados al puesto. Falta de seguridad en el lugar de trabajo, carga mental
excesiva en las tareas, control excesivo de las tareas, multitarea,
inconsistencia en las tareas, conflicto entre departamentos, peligros fisicos en
el lugar de trabajo, falta de recursos, aptitud funcional, falta de metas
motivacionales.

c. Asociado a la persona. Por la incompatibilidad entre las necesidades del
entorno y sus propias competencias, entre ellas tenemos: falta de control
emocional, falta de empatia, falta de automotivacion, falta de responsabilidad

personal, inestabilidad emocional y sedentarismo.
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Afecciones de estrés laboral en la salud
Seglin Bardon (2018) el estrés laboral afecta a la salud de los trabajadores
en los siguientes aspectos:

a. Emocionales. Cambios de comportamiento, con aumento de la irritabilidad,
la ira y el comportamiento o el trato hacia otros compatfieros de trabajo que se
vuelven mas agresivos.

b. Psicoldgicas. Los trabajadores comienzan a tener una autopercepcion
negativa y se sienten fatigados aun cuando la carga de trabajo no sea muy
pesada durante el dia o la semana. Esto conduce a la falta de motivacion para
ir al trabajo, el ausentismo, la llegada tarde y la busqueda de cambio en otra
area de trabajo.

c. Fisicas. Presencia de gastritis, colitis, problemas de piel, migrafias y dolor de
espalda. Si hay empleados con diabetes e hipertension arterial, la enfermedad
sera peor.

Dimensiones de estresores laborales.

De Dios (2021) establece las siguientes dimensiones, cuya clasificacion
son:

a. Estresores organizacionales. Provienen de una organizacion “pobre” dentro
de una empresa que no disefia, promueve o fomenta adecuadamente un
ambiente de trabajo productivo debido a: conflictos de roles, ambigiiedad en
los roles, codigos de vestimenta y estrés fisico del trabajo, relaciones
personales conflictivas, agotamiento, mala comunicacion, contratacién o

promocion laboral insuficiente, ambiente de trabajo estresante, clima
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organizacional inadecuada, impropios estilos gerenciales, incompatibilidad
tecnoldgica, disefio y caracterizacion inadecuada de puestos, motivacion lenta
y monoétona.

. Estresores del puesto de trabajo. El trabajo en si puede ser un factor estresante
en el trabajo por varias razones: inseguridad, carga mental, falta de control,
complejidad de las tareas, falta identidad con la organizacidn, relaciones
laborales inadecuadas, condiciones fisicas ambientales inadecuadas, mal
provision de recursos y materiales, posibilidad de riesgos fisicos,
remuneracion insatisfactoria y horarios prolongados de trabajo.

. Estresores personales. A menudo aparecen debido a un desequilibrio en sus
necesidades versus habilidades y personalidades: falta de control emocional,
poca empatia, falta de automotivacion, falta de organizacion de labores, falta
de estabilidad emocional, falta de habitos saludables, sobrecarga laboral,
conflicto de roles, ambigiiedad de roles, sobrecarga laboral, asuncién de
responsabilidades ajenas, presiones de tiempo, relaciones toxicas con los
compafieros de trabajo, discrepancias en el logro de metas y objetivos.

En la misma linea, segiin Llaneza (2007) los factores estresantes son

condiciones que a menudo conducen al estrés laboral y otros resultados

indeseables. Un grupo de situaciones que son fisica o psicologicamente graves

se denominan estresores, ellas "los factores estresantes laborales mas comunes"

son:

a. Demandas del trabajo. Como factores de estrés en este rubro estan

relacionadas a 3 aspectos basicos: la disponibilidad de los recursos con que
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cuentan los trabajadores para realizar y desarrollar las tareas asignado. La
percepcion de los trabajadores sobre la compatibilidad de sus capacidades y
exigencias del puesto de trabajo. Las demandas en si mismas. Una carga
impertinente tanto cualitativa como cuantitativa. exposicion al peligro. Es
decir, el estrés en este contexto se produce por el desajuste entre las
necesidades, recursos, habilidades y destrezas de los trabajadores y los
requerimientos y exigencias del trabajo a realizar.

e C(Carga de trabajo: Se convierte en un riesgo laboral para los trabajadores si
esta no esta repartida de forma proporcional y pertinente. Los trabajadores
experimentan un volumen mdéximo de trabajo y tiene consecuencias
directas sobre la institucion si los puestos estan mal dimensionados.

e Presion de tiempo: Se refiere a la sensacion de tiempo insuficiente para
culminar las tareas, esta sensacion en general produce estrés en los
trabajadores y afecta de forma negativa en la productividad y el bienestar.

e Experiencia laboral: Se expresa como la respuesta fisica y emocional a un
desequilibrio entre las demandas del trabajo y la capacidad del trabajador
para afrontarlas. Puede manifestarse como agotamiento fisico y mental.

Contenidos del trabajo. La organizacion, el contenido y las condiciones

relacionadas con las tareas del entorno laboral de un empleado pueden afectar

su bienestar y contribuir a la disfuncion del desarrollo laboral, lo que se
conoce como factores psicoldgicos. Por lo tanto, el contenido del cargo debe

ser acorde con los conocimientos, habilidades y destrezas para planificar y
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ejecutar el trabajo, de lo contrario afectaré su sentido de responsabilidad por

los resultados alcanzados.

e Descripcion del puesto: Consiste en una definicion y descripcion de las
tareas, las funciones y las responsabilidades dentro de la organizacion.

e Responsabilidades: Cubren una variedad de areas, incluido el
cumplimiento de las tareas asignadas, el cumplimiento de los planes y
estandares corporativos, la comunicacion eficiente, el uso adecuado de los
equipos de proteccion y la cooperacion comercial en los problemas de
seguridad y salud empresariales. También incluye el cuidado de su propia
salud y seguridad, asi como de compafieros de clase, asi como cualquier
riesgo o evento en el lugar de trabajo.

e Tareas del puesto: Se refieren a las responsabilidades y actividades
especiales que el empleado debe realizar en la organizacion. Estas tareas
pueden incluir funciones bésicas diarias y también deberes mas
sofisticados, estas tareas contribuyen en conjunto al logro de los objetivos
organizacionales.

c. Relaciones en el trabajo. A menudo aparecen debido a un desequilibrio en sus
necesidades versus habilidades y personalidades: falta de control emocional,
poca empatia, falta de automotivacion, falta de organizacion de labores, falta
de estabilidad emocional, falta de habitos saludables, sobrecarga laboral,
conflicto de roles, ambigiiedad de roles, sobrecarga laboral, asuncién de
responsabilidades ajenas, presiones de tiempo, relaciones toxicas con los

compafieros de trabajo, discrepancias en el logro de metas y objetivos.
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e Comunicacion: Es esencial para el triunfo de cualquier organizacion.
Influencia la eficiencia, la excelencia laboral, la motivacién, la
cooperacion y la solucion de problemas. Es fundamental disponer de vias
de comunicacidn eficaces para garantizar que los trabajadores se expresen
de manera clara y eficaz.

e Cohesion del equipo: Alude al nivel en el que los integrantes de un grupo
se sienten atraidos mutuamente y motivados para colaborar en la
consecucion de una meta compartida. Un grupo unido se distingue por la
confianza, la comunicacion franca, el respeto reciproco y un profundo
sentimiento de pertenencia.

e Resolucion de conflictos: Consiste en hallar una solucion pacifica a las
discrepancias o conflictos entre dos o mas partes. Implica métodos y
tacticas para gestionar conflictos de forma eficaz, con el objetivo de
reducir el estrés y prevenir la expansion del problema.

Los estresores identificados por Llaneza (2007) seran considerados como
dimensiones de nuestra variable "estresores laborales" en el presente trabajo de
investigacion.

Resiliencia laboral

Oriol-Bosch (2012), resiliencia es un concepto positivo que reconoce los
mecanismos para hacer frente exitosamente a los contratiempos y a las
adversidades y que refuerza a los individuos.

Gonzalez (2016), indicé que la resiliencia laboral es la capacidad de

adaptacion y ajuste, por medio de la combinacion de factores internos y externos,
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que ayudan a la persona a superar el riesgo y la adversidad, de una forma
constructiva.

Todos los dias, las personas nos enfrentamos a situaciones muy
complejas y dificiles a lo largo de su vida y debe haber una solucion satisfactoria.
Carreon (2019) sefala que en el entorno empresarial actual, las organizaciones
operan en un entorno dindmico y en constante cambio y experimentan niveles de
estrés mas altos que el entorno externo debido a las condiciones comerciales.
cambiar rapidamente. Ademas, la competitividad ha representado un desafio
para que las empresas desarrollen e implementen estrategias para combatir y
competir en un entorno de incertidumbre, lo que nos hace entender que la
competencia cada dia es mayor y que las crisis y desastres relacionados con los
negocios van en aumento. Conflicto en las relaciones interpersonales Episodios
de mala comunicacion Falta de empleo o de promocion y desarrollo profesional
Burocracia Ambiente de trabajo estresante y servicio inadecuado.

La resiliencia es la capacidad de un organismo para adaptarse a un factor
disruptivo, a una situacion o circunstancia adversa (Real Academia Espafola,
2021). De lo anterior, podemos decir que la resiliencia se define como la
capacidad que tienen algunas personas para desempefiarse, a pesar de enfrentar
situaciones estresantes, sin verse afectadas psicoldégicamente. Con respecto a la
flexibilidad, se deben enfatizar dos caracteristicas importantes: la flexibilidad es
vista como una habilidad o proceso mas que como un resultado; También se
reconoce como un proceso adaptativo mas que como una caracteristica fija o

especifica (Carreon, 2019). Se puede pensar en la resiliencia como la capacidad
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de tomar medidas reactivas y proactivas ante la adversidad. La resiliencia
contribuye a crear conciencia sobre el impacto de la identificacion, el fracaso o
la adversidad, permitiendo que las personas afectadas dediquen tiempo, energia
y recursos a la recuperacion y la regeneracion. La proactividad, al anticipar,
organizar y mitigar el impacto de eventos potencialmente estresantes mediante
la toma de decisiones, junto con mantener una actitud positiva y un pensamiento
optimista, son elementos clave para cultivar la resiliencia (Sanchez, 2021).
Resiliencia laboral.

Segun Equipo Editorial de Indeed (2021), la flexibilidad empresarial es una
destreza valiosa que puede aportar beneficios en todas las fases de tu desarrollo
profesional. Este articulo aborda la naturaleza de las habilidades de resiliencia,
ofrece estrategias para mejorarlas, proporciona ejemplos concretos, y te guia
sobre como resaltar esta cualidad crucial en una entrevista de trabajo
significativa. La resiliencia se define como la capacidad para afrontar y superar
las adversidades. Si posees esta cualidad, tu crecimiento se potenciara frente a
contratiempos, ya que no permites que los desafios obstaculicen tu progreso.
Empleados resilientes.

Para Observatorio de Recuros Humanos (2020), segiin un nuevo informe
sobre resiliencia en cinco paises europeos, solo el 30% de los trabajadores
exhiben resiliencia, indicando la posibilidad de restaurarla mediante enfoques
integrales de "operar y apoyar" por parte de las empresas. La falta de resiliencia
se relaciona con problemas de movilidad, afectando la dedicacion laboral y la

retencion del 55% de los empleados. A pesar de ello, el 42% no se siente seguro
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en el trabajo, el 52% no se percibe como parte del equipo y el 55% no cree
utilizar todo su potencial, datos también reflejados en Espafia. Aquellas empresas
europeas que priorizan la salud y el bienestar de sus empleados han demostrado
ser mas agiles al asegurar la seguridad y el bienestar durante las primeras
semanas de la pandemia de COVID-19. Aon define a empleados comprometidos
como apasionados, motivados y orgullosos de pertenecer a la empresa. En este
contexto, el 71% de los trabajadores flexibles se consideran empleados leales,
en comparacion con el 16% de los no flexibles. Ademas, la resiliencia se triplica
cuando las empresas implementan programas integrales de bienestar que
abordan las necesidades fisicas, sociales, emocionales, financieras y
comerciales.

Trabajando la resiliencia de los empleados.

Fuentes del propio Observatorio de Recursos Humanos enfatizan la
urgencia de colocar a las personas en el nucleo de las organizaciones y
desarrollar planes alineados con la estrategia empresarial. Reconociendo la
necesidad de facilitar la creacion de este plan, hemos disefiado una herramienta
de autoevaluacién que permite a las empresas evaluar su resiliencia mediante
informes de acceso abierto. Implementar esta herramienta implica una
intervencion significativa para abordar este aspecto crucial.

Ademas, determina como factores que promueven la resiliencia en la
empresa los siguientes:

a. Placer emocional. Ser inclusivo, promover el bienestar mental y emocional

dentro de la empresa y trabajar con empatia y dedicacion.
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b. Con buena salud. Promover la actividad fisica y los habitos saludables y
brindar beneficios para la salud de los empleados.

c. Bienestar social. Comunicar y aclarar el objetivo, tomar accion para adaptarse
a las nuevas demandas de los empleados y la sociedad.

d. Salud ocupacional. Promover la diversidad y la inclusion y liderar la
formacion para desarrollar nuevas habilidades.

e. Financieramente estable. Implemente iniciativas y beneficios planificados
que hagan que los empleados se sientan mas protegidos e impulsen el ahorro
y la conciencia. Implementar herramientas proporcionadas por la empresa que
permitan a los empleados tomar el control de sus finanzas personales.

Resiliencia laboral de enfoque tactico estratégico a proactivo y medible.

Para Observatorio de Recuros Humanos (2020), el enfoque en el
bienestar de los empleados ha progresado y crecido de enfoque tactico
estratégico a proactivo y medible. Para ello es necesario considerar y aplicar
modelos nuevos, tales como:

a. Desde un modelo en el que los datos se usan con moderacion y por separado,
hasta un modelo en el que se agregan datos de diferentes fuentes para
comprender mejor los riesgos clave que enfrentan la empresa y sus
empleados.

b. De un enfoque en el que se trasladan los costes médicos incidentales
aumentados a los empleados o incluso la reduccién de las prestaciones, a otro
en el que se identifican las deficiencias y los problemas reales y se gestiona a

sus empleados.
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c. De un enfoque en el que las politicas y medidas sociales se definen
individualmente y sin objetivos claramente definidos, a un enfoque en el que
se identifican necesidades sociales clave y se idean soluciones. Soluciones
para las necesidades reales de los trabajadores.

d. Desde un enfoque en el que las soluciones a los problemas empresariales y de
recursos humanos se implementan por separado, a uno en el que los objetivos
de los dos estan unidos y trabajan juntos

Estrategias para construir resiliencia en el trabajo.

Segun Cortés (2021), diversas herramientas facilitan el desarrollo de la
resiliencia laboral, siendo la inteligencia emocional una prioridad. Su mejora
requiere abordar diversas areas. Una metodologia destacada es ATACO, que se
centra en puntos clave para impulsar la resiliencia en el entorno laboral. Las
siglas representan los siguientes aspectos:

a. Aceptacion. Hace referencia a la capacidad de aceptar la situacion en la que
nos encontramos para poder enfrentarla. Reconocer cada experiencia y lo que
nos hace sentir es fundamental para saber como podemos enfrentarla de
manera adecuada.

b. Tenacidad. La incertidumbre se ha convertido en un sentimiento constante
durante una pandemia, por lo que el coraje, la sabiduria y la fuerza para
perseverar son claves para desarrollar la resiliencia. Aprender a controlar tus
miedos y pensamientos te permite concentrarte en las necesidades del

presente.
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c. Adaptabilidad. Si bien estamos acostumbrados a controlar todo y hacer crecer
nuestro negocio casi automdticamente, la situacion actual requiere la
capacidad de adaptacién. Constantemente se presentaran nuevos trabajos,
diferentes estilos de vida y eventos inesperados, por lo que es necesario
adaptarse a cada cambio, de lo contrario la ansiedad no permitira el desarrollo
de las actividades diarias.

d. Compasion. No somos los Unicos que estamos pasando por situaciones
dificiles. Habra compafieros que se sientan tristes, enfermos o deprimidos por
la situacion, y su decepcion por sus errores solo hard que nos entristezcamos
y enfademos més. Ademas, habra dias en los que no seas 100 % ti mismo,
por lo que es importante practicar la compasion por ti mismo y por los demas.

e. Optimismo. No siempre se debe ser optimista, sino aprender a mejorar los
recursos que tenemos. Significa que aprendemos a usar lo que tenemos en
lugar de preocuparnos. Se refiere a la capacidad de aceptar la situacion en la
que se encuentra una persona. Reconocer cada experiencia y como nos hace
sentir es clave para saber abordarla racionalmente.

Distincion de empleados resilientes.

Segun Fajardo (2018), los trabajadores resilientes exhiben las siguientes
caracteristicas fundamentales:

a. Eligen un objetivo inspirador para su vida personal y profesional: trabajan
para alcanzar sus suefos con responsabilidad, pasion y una mision para

contribuir al mejoramiento de la sociedad.
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b. Viven el presente en abundancia, aprendiendo del pasado, pero son ante todo
seres “futuros” (en palabras de Julidn Marias), porque viven siempre
mostrandose, en sanas presiones de transformacion personal.

c. Ven las crisis no como obstaculos insuperables sino como oportunidades por
descubrir. Los errores en el trabajo son una valiosa fuente de aprendizaje para
ellos. Para ello, se enfocan en mejorar constantemente sus niveles de
confianza.

d. Cuidan su salud a través de buenos hébitos diarios (suefio, dieta, ejercicio,
manejo del estrés, etc.) porque son conscientes de que las necesidades
personales que son importantes para una carrera exitosa han estado inactivas
durante varias décadas.

e. Aceptan que el cambio es parte de la vida y ven no solo los riesgos sino
también las oportunidades de superacion personal y aporte laboral.

f. Son positivos, practicos, humoristicos, aceptan las criticas y se rodean de
gente positiva.

g. Tienen buenas relaciones personales. El “capital social” de la familia, los
amigos, los colegas profesionales y las conexiones comunitarias les ayuda a
superar los momentos dificiles.

h. Desarrollan una comprension profunda y habilidades complejas de resolucion
de problemas para lograr los mejores resultados colectivos.

Dimensiones de resiliencia laboral

Para Fajardo (2018), existen cinco dimensiones para desarrollar la

resiliencia de la fuerza laboral en el entorno laboral:
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a. Promociéon de la salud mental en el lugar de trabajo con un enfoque de
prevencion. Sus indicadores son:
e Participacion activa en toma de decisiones
e Definicion clara de funciones y responsabilidades
e Conciliacién de la vida laboral
e Promover respeto
e Evitar actitudes despectivas o discriminatorias
e Agilizar carga laboral
e Formacion continua
e Solucion de conflictos
e Reconocimiento laboral

b. Gestion de estrés. La capacidad de manejar altos niveles de estrés esta

estrechamente relacionada con la resiliencia. Sus indicadores:
e Delegacion de funciones
e Organizacion de actividades
e Respiracion calmada
e Aligerar la carga laboral
e Equilibrio mental y emocional
e Relajacion progresiva
e Ejercicio fisico
¢ Control de tension muscular

c. Empoderamiento del trabajador. Control adecaudo del trabajo que se realiza.

Indicadores:
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e Abierto a nuevas ideas

e Desarrollo de equipos

e Apoyo de la confianza

e Establecimiento de un objetivo comun

e Comunicacion efectiva

e Desarrollo de capacidades

e Reconocimientos

. Desconexion laboral. Relajar el talento humano en el trabajo tiene muchos
muchas benficios que pueden mejorar el desemepiio laboral bajo las
siguietnes formas:

e Desconexion laboral fuera del horario

e Asignacion de tareas dentro del horario laboral

e Promover méximo rendimiento en el horario de trabajo

e Respeto integral del horario de trabajo

. Potenciacion de liderazgo. Desarrollar resiliencia para que la fuerza laboral
pueda adaptarse a las realidades cambiantes. Indicadores:

e Buena comunicacion

e Objetivos claros

e Reconocimientos e incentivos

e Valorar las fortalezas

e Desarrollar habilidades

e Equipos inspirados
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Mientras, para Gamez (2022), las dimensiones de la resiliencia laboral

estan interrelacionadas a:

a. Perfeccionamiento de inteligencia emocional. Si los empleados dominan esta
herramienta, podran conocer y gestionar sus emociones, asi como establecer
relaciones saludables con sus compafieros y superiores. Indicadores:
¢ Conocimientos de emociones
e Control de emociones
e Automotivacion
e Reconocer signos emocionales de otros
e Control de emociones
e Asimilacion de critica

b. Meditacién y mindfulness. La técnica de la meditacion tiene la capacidad de
reducir el estrés y la ansiedad, por lo que se empieza a incluir en diversas
organizaciones. Este método trabaja conscientemente en el presente y asi te
permite aceptar cualquier cosa que surja sin juzgar. Indicadores:

e Pensamiento positivo

e Mente en blanco para proximas asimilaciones
e Seleccion de pensamiento relevante

e Seleccion de imagenes

e Analisis de efectos de pensamiento

e Enfocarse en pensamiento necesario

e Renuncia de pensamientos negativos
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c. Promover una psicologia positiva. Las personas resilientes tienen la
capacidad de ver una oportunidad y gestionar una situacion a través de sus
aspectos favorables. Tener una actitud positiva les permite a sus empleados
tener una perspectiva mas amplia frente al conflicto, para que puedan
descubrir mas oportunidades y tomar mejores decisiones. Indicadores:

e Satisfaccion con el pasado

Satisfaccion con la realizacion personal

Felicidad, alegria, placer,

Experiencia 6ptima

Esperanza, optimismo, fé, confianza en el futuro
d. Perfeccionar las habilildades de liderazgo. Fortalece estas habilidades a través
de capacitaciones que formen lideres resilientes, de esta manera despertaras
la motivacion de los empleados, aceleraras su crecimiento profesional y
crearas un ambiente de trabajo seguro y saludable. Indicadores:
e Facilidad de comunicacion
e Compromiso
e Proactividad
e Vision
e Trabajo en equipo
Asi mismo, Garcia (2022) define como dimensiones de resiliencia laboral
las tendencias de los empleados a adaptarse activamente a los cambios en el

entorno laboral y profesional, tales como:
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a. Resiliencia en la carrera laboral: el grado en que una persona es optimista
sobre sus perspectivas de carrera y el autocontrol sobre su carrera es una
valiosa contribucion a su trabajo. la capacidad de una persona para
recuperarse con mas fuerza de una mala situacion que se le presenta en el
trabajo o en un area profesional afin.

e Plan de crecimiento laboral: También denominado plan de desarrollo
profesional, es una tactica personal o corporativa para potenciar
competencias, saberes y progresar en la trayectoria profesional. Este plan
establece metas a corto, mediano y largo plazo, acompanadas de las
acciones y recursos requeridos para alcanzarlas, y se ajusta a las demandas
del trabajador y de la entidad.

e Esfuerzo por mejorar objetivos: Requiere definir objetivos precisos y
factibles, elaborar un plan de accidn, conservar la disciplina y aprender de
los fallos. Es crucial valorar con regularidad el avance y hacer las
modificaciones requeridas para mantener la direccion hacia la consecucion
de los objetivos. El esfuerzo constante y la tenacidad son fundamentales
para vencer dificultades y lograr el éxito.

e Desarrollo de héabitos y habilidades: Es un proceso constante que conlleva
la obtencidon y perfeccionamiento de habilidades tanto fisicas como
mentales. Los habitos son acciones automatizadas que simplifican la
ejecucion de las tareas cotidianas, mientras que las habilidades son
competencias particulares que posibilitan la realizacion de tareas de

manera mas eficiente.
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b. Apertura a cambios en el trabajo: la receptividad de la persona a los cambios
y la percepcion de que los cambios son, en general, positivos. Las personas
que pueden adaptarse y cambiar con su entorno lo hacen rdpidamente a los
nuevos procedimientos de trabajo y ayudan en la adaptacion de los demaés al
modelar este comportamiento.

e Nuevas tecnologias: Abarcan un grupo de instrumentos, sistemas y
métodos innovadores que emplean los progresos mas recientes en areas
como la computacion, las comunicaciones y la electronica. Estas
tecnologias incluyen tanto dispositivos hardware como software, y
simplifican la generacion, difusion y manejo de datos mediante medios
electronicos.

e Aprendizaje continuo: Hace referencia a la constante adquisiciéon de
nuevos conocimientos y destrezas a lo largo de la vida, ya sea en el
contexto laboral o personal. Significa un compromiso con el crecimiento
personal y la capacidad de adaptacion a un mundo que cambia
continuamente.

e Disposicion para enfrentar desafios: Alude a la actitud y preparacion
mental para enfrentar dificultades y problemas con un enfoque positivo y
proactivo. Significa identificar los retos, elaborar tacticas para vencerlos y
sostener una postura tenaz y resistente.

c. Proactividad laboral y de carrera: el interés de la persona en mantenerse
informado de los cambios que puedan afectar su carrera y oportunidades

laborales, tanto dentro como fuera de la organizacion para la que trabaja. En
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un mercado tan concurrido y diverso, ser proactivo en el trabajo es su Unica

oportunidad de sobresalir. Los empleadores buscan socios proactivos que

puedan agregar valor a la organizacion y desarrollar soluciones nuevas y

creativas que aumenten la produccion.

o Iniciativa: Es la habilidad de iniciar, emprender o realizar acciones o
proyectos de manera autonoma, sin que te lo soliciten o te lo senalen. Es
la habilidad de ser proactivo y asumir el compromiso de hacer que las cosas
ocurran.

e Busqueda de oportunidades: Es la habilidad de detectar circunstancias,
dificultades o requerimientos en el ambiente que pueden transformarse en
iniciativas o proyectos con posible éxito. Significa ser proactivo, analizar
el ambiente, detectar tendencias y convertirlas en conceptos de
emprendimiento o soluciones innovadoras, dentro de las organizaciones
ocurren de forma meritocratica.

e Colaboracion proactiva: Es la disposicion de tomar la iniciativa para
colaborar con otros, previendo las necesidades y buscando soluciones
antes de que se presenten dificultades. Significa no solo cumplir con las
tareas asignadas, sino también sugerir ideas, perfeccionar procesos y
promover un entorno laboral positivo.

d. Motivacion en la carrera laboral: que motive al individuo a desarrollar planes

y estrategias de aprendizaje y desarrollo para cumplir con sus metas de carrera

profesional. Para mantener el talento y la experiencia dentro de su
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organizacion y avanzar en los objetivos comerciales, es esencial comprender

qué trayectorias profesionales inspiran y motivan a los empleados.

e Aspiraciones profesionales: Son los objetivos y anhelos que un individuo
tiene para su trayectoria profesional, incluyendo el tipo de empleo que
persigue, los éxitos que aspira lograr y el efecto que aspira generar en su
ambiente de trabajo y personal. Estas metas pueden transformarse a lo
largo del tiempo y se ven afectadas por vivencias, intereses y el entorno
social y econdmico.

e Desarrollo personal: Es un proceso constante de avance y
perfeccionamiento en todos los aspectos de la vida, que conlleva el
autoconocimiento, la definicion de objetivos y la obtencion de
competencias para lograr una vida mas completa y gratificante. Es un viaje
personalizado, en el que cada individuo aspira a maximizar su potencial y
alcanzar sus metas personales y laborales.

¢ Autoeficacia: Es la confianza que una persona posee en su habilidad para
llevar a cabo tareas y lograr objetivos concretos. Es la seguridad en las
propias capacidades para manejarse en diversas circunstancias. La
autoeficacia afecta el pensamiento, las emociones y la conducta de una
persona.

e. Identidad laboral: cudnto se define una persona por una determinada
profesion, linea de trabajo o sector de la economia. El término "identidad
laboral" se refiere a cualquier proceso de formacion de identidad que surge

de las interacciones de una persona con su lugar.
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o Identificacion con el rol: Es la manera en que un individuo se percibe a si
mismo desempefiando un papel social concreto y a la relevancia que ese
papel tiene en su autopercepcion. Involucra la asimilacion de las
expectativas y reglas vinculadas al puesto, ademas de la adopcion de
conductas y actitudes acordes con él.

e Compromiso organizacional: Es el nivel de reconocimiento y vinculo
emocional que un trabajador siente hacia la entidad. Es una relacion
psicoldgica que incita a los trabajadores a tener preocupacion por el triunfo
y el bienestar de la entidad. Este compromiso se expresa mediante
actitudes y conductas que evidencian la fidelidad y la voluntad de aportar
de manera activa a la consecucion de los objetivos de la organizacion.

¢ Conexion con sus compaferos de trabajo: Este vinculo es esencial para un
entorno de trabajo positivo y productivo. Significa establecer vinculos
fuertes, promover el trabajo colaborativo y crear un sentimiento de
pertenencia. Para conseguirlo, es crucial ser amable, tener una
comunicacion eficaz, mostrar un verdadero interés por los demas y utilizar
los momentos informales para consolidar los vinculos.

Para nuestra investigacion, tomaremos como base las aportaciones del
autor Garcia (2022), debido a la relevancia y trascendencia de examinar la
sostenibilidad en el lugar de trabajo. Su enfoque es crucial para asegurar una

perspectiva adecuada y eficaz en el contexto actual.
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5.3.3. Marco conceptual

Teniendo en cuenta que el marco conceptual cumple la funcion de definir
y estructurar los fundamentos tedricos y modelos pertinentes que respaldan la
investigacion. Al hacerlo, ofrece la base teodrica esencial para la comprension y
analisis del problema de investigacion, facilitando la interpretacion de datos y la
formulacion de conclusiones (Lorena, 2020).

Con base en lo mencionado anteriormente, este estudio se enfocara en
determinar la influencia de los estresores laborales en la resiliencia laboral de los
trabajadores en la Municipalidad Distrital de Villa Kintiarina, Provincia La
Convencién, Cusco. Para este andlisis, se seguiran los principios tedricos de
Llaneza (2007) para el caso de estresores laborales y a Garcia (2022) para
resiliencia laboral. Estos autores destacan por su experiencia en el abordaje
experto de los factores estresantes y la resiliencia en el entorno laboral. Su
enfoque no solo se ajusta al contexto contemporaneo, sino que también
proporciona un analisis profundo y critico para comprender y abordar
eficazmente los desafios laborales actuales.

En consecuencia, los temas principales a explorar en esta investigacion
incluiran:

Adaptacion al cambio laboral. La capacidad y voluntad de los empleados para
adaptarse y responder eficazmente a los cambios en sus responsabilidades,
entorno y funciones laborales, demostrando flexibilidad y resiliencia. Las

posibilidades constituyen, aprendizaje continuo, flexibilidad de los roles,
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resistencia al estrés, colaboracion efectiva, comunicacion abierta, autoeficacia y
ajustes a nuevas tesnologias Garcia (2022).

Cambios laborales. Los cambios de trabajo incluyen ajustar el ambiente de
trabajo, el rol, la estructura organizacional o las politicas comerciales. Estos
cambios pueden incluir reestructuracion, ajustes en roles y responsabilidades,
reestructuracion organizacional, implementacién de nuevos procesos, politicas
empresariales,  cambios  tecnologicos, transformaciones  culturales,
realineamiento de funciones, transformacion de procesos de trabajo o cambios
en politicas internas que afecten tanto a los empleados como a la motivacion
laboral Garcia (2022).

Carreralaboral. La trayectoria profesional de un empleado incluye la secuencia
y progresion de puestos, roles y responsabilidades a lo largo de su carrera. Se
trata de ganar experiencia, desarrollar habilidades, educacion y formacion, red
de contactos, adecuado desempeiio, habilidades y competencias, planificacion
laboral y avanzar o cambiar de especialidad durante la carrera profesional Garcia
(2022).

Contenidos del trabajo. El contenido del trabajo incluye las tareas y actividades
especificas inherentes al puesto, incluidas las tareas, funciones, descripcion de
funciones, metas y objetivos laborales, proyectos y tareas asignadas, roles y
responsabildiades, expectativas de desempefio, nivel de autonomia,
oportunidades de desarrollo y actividades que el individuo realiza en su entorno

laboral Llaneza (2007).
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Demandas del trabajo. Las demandas del trabajo incluyen las condiciones,
expectativas y exigencias fisicas o psicologicas del entorno laboral, como la
carga de trabajo, volumen de trabajo, presion temporal, exigencias emocionales,
responsabilidades, interferencias en el trabajo, variabilidad de las tareas, la
presion del tiempo, las responsabilidades y los desafios, que afectan el
desempeno econdomico, la experiencia laboral y la salud Llaneza (2007).
Entorno laboral. El entorno laboral de un empleado incluye las condiciones,
factores y caracteristicas que influyen en su experiencia laboral, como la cultura
organizacional, las relaciones interpersonales, las politicas empresariales,
dindmica laboral, oportunidades de desarrollo, las condiciones fisicas y
psicosociales y la motivacion laboral Garcia (2022).

Estresores laborales. Los factores estresantes laborales incluyen condiciones,
exigencias o elementos del entorno laboral que causan tension emocional o fisica
en los empleados, afectando su salud y desempefio laboral. Entre las principales
estresos laborales tenemos: sobre carga de trabajo, ambiguedad de roles,
conflictos interpersonales, inseguridad laboral y falta de control Llaneza (2007).
Estresores. Un estresor es una situacion, condicion o factor que causa estrés a
una persona, afecta su salud fisica o mental y provoca una respuesta adaptativa
a la demanda o al estrés Llaneza (2007).

Proactividad laboral. La proactividad en el trabajo muestra una actitud
temprana y orientada a los objetivos por parte de los empleados. Toman

iniciativa, buscan oportunidades para mejorar, asumen responsabilidades
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adicionales, anticipalcion a los problemas, autodireccion y hacen contribuciones
positivas al entorno laboral sin depender de orientacion directa Garcia (2022).
Relaciones en el trabajo. Las interacciones en el lugar de trabajo implican
conexiones entre personas en el entorno laboral, incluida la dinamica, la
comunicacion, respeto mutuo, resolucion constructiva de conflictos, clima
laboral, coordinacioén, apoyo, confianza, inclusion y la colaboracion entre
compaieros de trabajo, lideres y subordinados Llaneza (2007).

Resiliencia laboral. La resiliencia en el lugar de trabajo incluye la capacidad de
las personas para adaptarse, gestion de estrés, autoeficacia, optimismo,
mentalidad positiva, red de apoyo, flexibilidad congnitiva, aprendizaje continuo,
capacidad de recuperacion y mantener un desempefio eficaz en el lugar de trabajo
cuando se enfrentan a desafios, presiones y cambios en el trabajo Garcia (2022).
Resiliencia. Resiliencia significa la capacidad de adaptarse y recuperarse de
circunstancias dificiles, superar traumas y aprender de experiencias adversas.
Implica fortalecer aspectos emocionales, mantener la resiliencia mental y
descubrir recursos internos para afrontar desafios y cambios Garcia (2022).
Trabajo. El trabajo comprende la actividad humana que requiere esfuerzo fisico
o mental, enfocada en la generacion de bienes, servicios o la ejecucion de tareas

con un objetivo definido Llaneza (2007).
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VI. HIPOTESIS

6.1.

6.2.

Hipotesis general

Ho: Los estresores laborales no tienen una relacion positiva y significativa con
la resiliencia laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Villa
Kintiarina, ubicada en la Provincia La Convencion, Cusco, 2023.

Ha: Los estresores laborales tienen una relacidon positiva y significativa con la
resiliencia laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Villa Kintiarina,
ubicada en la Provincia La Convencion, Cusco, 2023.

Hipotesis especificas

a. Ho: Las demandas del trabajo no tienen una relacion positiva y significativa con la
proactividad laboral de los trabajadores.
Ha: Las demandas del trabajo tienen una relacion positiva y significativa con la
proactividad laboral de los trabajadores.

b. Ho: Los contenidos del trabajo no tienen una relacion positiva y significativa con la
apertura a cambios en el trabajo de los trabajadores.
Ha: Los contenidos del trabajo tienen una relacién positiva y significativa con la
apertura a cambios en el trabajo de los trabajadores.

c. Ho: Las relaciones en el trabajo no tienen una relacion positiva y significativa con la
identidad laboral de los trabajadores.
Ha: Las relaciones en el trabajo tienen una relacion positiva y significativa con la
identidad laboral de los trabajadores.

d. Ho: Las demandas del trabajo no tienen una relacion positiva y significativa con la

resiliencia en la carrera laboral de los trabajadores.
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Ha: Las demandas del trabajo tienen una relacion positiva y significativa con la

resiliencia en la carrera laboral de los trabajadores.

e. Ho: Los contenidos del trabajo no tienen una relacion positiva y significativa con la

motivacion en la carrera laboral de los trabajadores.

Ha: Los contenidos del trabajo tienen una relacion positiva y significativa con la

motivacion en la carrera laboral de los trabajadores.

VII. METODOLOGIA

7.1 Tipo y nivel de investigacion

7.1.1.

7.1.2.

Tipo de investigacion
El tipo de investigacion es basica porque se busca adquirir conocimientos
sobre los fundamentos de fendmenos y hechos observables tales como los
estresores laborales y la resiliencia laboral, no se busca la aplicacion inmediata.
Segun Nicomedes (2018), la investigacion basica esta interesada por un objetivo
crematistico, su motivacion se basa en la curiosidad, el inmenso gozo de
descubrir nuevos conocimientos y sirve de cimiento a la investigacion aplicada
y es fundamental porque es esencial para el desarrollo de la ciencia.
Nivel de investigacion
La investigacion es de nivel descriptivo - correlacional, porque se analizd
la relacion entre estresores laborales y la resiliencia de los trabajadores,
utilizando métodos cuantitativos para identificar patrones y asociaciones
centrandonos en examinar y analizar la relacién entre dos variables sin
manipularlas. Ello sustentando dentro de las metodologias ex — postfacto donde

la investigacion descriptico — correlacional estd basada en el uso de un



60

instrumento estructurado de recogida de informacién donde en ningin momento
se tiene control directo sobre las variables, debido a que ya han ocurrido o no

son manipulables (Arnal, Del Rincon, & Latorre, 1992).

7.2 Enfoque, método y disefio de investigacion

7.2.1.

7.2.2.

Enfoque de investigacion

La investigacion es de enfoque cuantitativo. Segin Cortés (2018) el
enfoque cuantitativo de investigacion utiliza la recoleccion de datos para
probar hipdtesis con base a la medicion numérica y el andlisis estadistico, con el
fin de establecer pautas de comportamiento y probar teorias.
Método general

El método de investigacion es deductivo, se partid6 de conocimientos

generales para analizar los indicadores de cada dimension y, a partir de este
analisis, se generaliz6 las conclusiones sobre las variables de investigacion. En
este sentido, seguimos los pasos del proceso de investigacion: primero, se indagd
las ocurrencias de los indicadores de las dimensiones y se registré como premisas
fundamentales para nuestros razonamientos. Luego, examinamos los hechos
para identificar patrones de comportamiento y, finalmente, realizamos
inferencias que nos llevo a las conclusiones finales. Segin Uriarte (2020) el
método deductivo es un tipo de razonamiento que parte de generalizaciones o
teorias para llegar a conclusiones especificas mediante la observacion y la
experimentacion. A partir de patrones o tendencias identificados en los casos
generales, se infiere su aplicabilidad a situaciones particulares que comparten

similitudes.
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Método especifico

El método especifico es estadistico porque los datos que recopild
mediante herramientas técnicas y estas se procesaron estadisticamente de
acuerdo con los siguientes procesos, recopilacion, organizacion, tabulacion,
procesamiento en Excel y SPSS version 26, andlisis e interpretaciones, como
resultados cuantitativos y cualitativos. Al respecto, Montes (2018) argumenta
que hoy en dia el andlisis estadistico es un medio eficaz para interpretar el valor
de los datos econdmicos, politicos, sociales y psicologicos, asi como una

herramienta para pronosticar, correlacionar y analizar dichos datos.

Diseiio de investigacion

El disefio de estudio que utilizaremos es no experimental, ya que no
manipularemos ni adaptaremos el comportamiento de las variables u objetos de
informacion para obtener datos. Nos basamos nuestra revision en Montano
(2021); La investigaciéon no experimental es aquella que se realiza por
observacion, sin interferir ni manipular al sujeto, ni intentar controlar las
variables de la condicion observada, siendo observado el sujeto de investigacion
en el espacio tradicional o medio natural, sus variables y procesos, sin agregar
ni quitar nada que pueda entrar en conflicto con las revisiones.

Es de corte transversal ya que se recolectd los datos en un momento
determinado. Segun Rodriguez M. & Mendivelso F. (2018) suelen incluir
individuos con y sin la condicién en un momento determinado (medicién
simultanea) y en este tipo de disefio, el investigador no realiza ningun tipo de

intervencion.
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VIIL. VARIABLES DE INVESTIGACION

8.1. Definicion conceptual de variables

Tabla 1

Definicion conceptual de variables

Estresores
laborales

(Variable 1)

Los factores estresantes en el lugar de trabajo son elementos del
entorno laboral que provocan presion y tension en los empleados.
Estos pueden incluir altas exigencias laborales, falta de control
de las tareas, diferencias interpersonales, inseguridad laboral y
falta de equilibrio entre el trabajo y la vida personal. Estos
aspectos contribuyen al estrés y pueden tener consecuencias para

la salud fisica y mental de los empleados (Llaneza, 2007).

Resiliencia
laboral

(Variable 2)

La resiliencia en el lugar de trabajo se refiere a la capacidad de
las personas para adaptarse y recuperarse de los desafios y
reveses en el lugar de trabajo. Esto incluye la capacidad de
afrontar el estrés, superar obstaculos, aprender de la experiencia
y mantener el rendimiento incluso en condiciones laborales

adversas Garcia (2022).
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8.2. Definicion operacional de dimensiones y operacionalizacion.
Tabla 2

Definicion operacional de dimensiones y operacionalizacion

VARIA DIMENSION

CONCEPTUALIZACION INDICADORES ITEMS ESCALA
BLES ES
Las demandas laborales incluyen condiciones
fisicas o mentales, expectativas del entorno
laboral y demandas como carga de trabajo, )
) ' _ ¢ Carga de trabajo
presion de tiempo, demandas emocionales, ) )
Demandas del . ) ) ) e Presion de tiempo
) responsabilidad, interrupcion del trabajo, 5,6,7
trabajo o . . ¢ Experiencia
variabilidad de tareas, presion de tiempo,
. . laboral
responsabilidad y desafios que afectan el
desempefio financiero, la experiencia laboral y la Likert
salud Llaneza (2007).
2 El contenido del trabajo incluye tareas y ¢ Totalmente
fa)
'g actividades especificas del puesto, incluidas tareas, e Descripcion de acuerdo
> - .
~ responsabilidades,  descripcion  del  puesto, del puesto e De acuerdo
(@]
= Contenidos objetivos y tareas del puesto, proyectos y tareas e Responsabilid o Indiferente
1= 8,9,10
§ del trabajo asignados, roles y responsabilidades, actividades ades e En
8 esperadas, grado de independencia, oportunidades e Tareas del desacuerdo
]
é de desarrollo y actividades que se realizan puesto o Totalmente
2]
M personalmente en su trabajo Llaneza (2007). en
Las interacciones en el lugar de trabajo incluyen desacuerdo
las conexiones entre las personas en el entorno L
) ) ) ) e Comunicacion
laboral, incluida la dindmica entre colegas, )
] ) ] L e Cohesion del
Relaciones en supervisores y subordinados, comunicacion
. . . equipo 11,12,13
el trabajo eficaz, cohesion del equipo, respeto mutuo, la
y ) ) e Resolucion de
resolucion constructiva de conflictos, el entorno
L conflictos
laboral, la coordinacion, el apoyo, la confianza, la
inclusion y la cooperacion Llaneza (2007).
E La capacidad de un empleado para adaptarse a los ~ ® Nuevas Likert
]
S« Apertura a cambios laborales consiste en adaptarse tecnologias
— 2
g i cambios en el activamente a los cambios del entorno, como e Aprendizaje e Totalmente
<= ) , o .
2 § trabajo nuevas tecnologias, estructura organizativa o continuo 14.15.16 de acuerdo
= )15,
o tareas. Implica aplicar las habilidades de e Disposicion para e De acuerdo
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Proactividad

Laboral

Resiliencia en
la carrera

laboral

Motivacion en
la carrera

laboral

Identidad

laboral

aprendizaje continuo, flexibilidad, resiliencia

emocional y disposicion para enfrentar desafios

que conduzcan a un mejor desempefio y

satisfaccion laboral. Garcia (2022).

La iniciativa laboral se refiere a la capacidad de

un empleado para actuar de manera proactiva y

anticipar situaciones en lugar de reaccionar. Crea

un ambiente de trabajo dinamico y eficiente,

muestran iniciativa, busqueda de oportunidades,

asuncion de responsabilidades, adaptabilidad,

colaboracion proactiva y contribucion positiva al

logro de los objetivos de la organizacion Garcia

(2022).

La trayectoria profesional de un empleado incluye
la secuencia y progresion de puestos, roles y
responsabilidades a lo largo de la carrera de un
empleado. Estos incluyen adquirir experiencia,
desarrollar habilidades, educacion y capacitacion,
establecer contactos, desempefio, habilidades y
competencias apropiadas, planificacion y avance
profesional o cambiar la direccion de la carrera
Garcia (2022).

La motivacion de carrera laboral, como dimension
de resiliencia laboral, implica el deseo de los
trabajadores por crecer y alcanzar metas
profesionales. Seguin Garcia (2022), sus indicadores
son: aspiraciones profesionales, compromiso con el
desarrollo personal, establecimiento de metas,
autoeficacia 'y satisfaccion con los logros
alcanzados.

La identidad laboral, como dimension de resiliencia
laboral, se refiere al sentido de pertenencia y valor
que los trabajadores asignan a su profesion. Segiin
Garcia (2022), sus indicadores son: identificacion
con el rol, compromiso organizacional, percepcion
de wvalor, orgullo profesional y conexion con

colegas.

enfrentar desafios

e Iniciativa

¢ Busqueda de
oportunidades

e Colaboracion

proactiva

e Plan de
crecimiento
laboral

¢ Esfuerzo por
mejorar objetivos

e Desarrollo de
habitos y
habilidades

e Aspiraciones
profesionales

e Desarrollo
personal

e Autoeficacia

e Identificacion con
el rol

e Compromiso
organizacional

e Conexion con sus
compafieros de

trabajo

17,18,19

20,21,22

23,2425

26,27,28

o Indiferente

e En
desacuerdo

o Totalmente
en

desacuerdo
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8.3. Poblacion
La poblacion constituye unidades informantes para el desarrollo de la
investigacion. Arias, Villasis, & Miranda (2016) la poblacion de estudio es un conjunto
de casos, definido, limitado y accesible, que formara el referente para la eleccion de la
muestra, y que cumple con una serie de criterios predeterminados.
8.3.1. Poblacion finita
Considerando que nuestra poblacion son todos los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Villa Kintiarina, en esta investigacion, no fue
necesario determinar el tamafio de muestra por constituir una poblacion finita y
reducida, se contd con una poblacién finita de 70 trabajadores. Arias (2020) la
poblacion es finita porque conocemos el niimero exacto de individuos que

forman parte de la poblacion.

8.4. Técnicas, instrumentos y fuentes de informacion
8.4.1. Técnica

La técnica de recoleccion de datos correspondi6 a la encuesta, porque nos
permitio medir la limitacion de los estresores en el trabajo a la resiliencia laboral.
Ademas, los datos podran normalizarse para que la computadora pueda procesar
estadisticamente para luego analizarlas e interpretarlas. El procedimiento que
seguimos tiene la siguiente secuencia: establecer objetivos de la encuesta,
definicién de informacion requerida, disefio de la encuesta, determinacion de
cantidad de encuestas, proceso de aplicacion, procesamiento, analisis e

interpretacion de resultados. Encuesta significa, un conjunto de herramientas y
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procesos para recopilar informacién y conocimiento. Se utilizan segin los
protocolos establecidos en las metodologias individuales (Concept, 2021).
8.4.2. Instrumento
El medio para la obtencion de datos fue un cuestionario compuesto por
24 preguntas basadas en los indicadores de cada una de las dimensiones de las
variables determinadas en la tabla se operacionalizacion de variables, las misma
que fue administrada a las unidades informantes para recabar los datos
necesarios. Es asi, para Herndndez (2014), el cuestionario consiste en una serie
de preguntas relacionadas a cada una de las variables que se estdn midiendo. Es
necesario que esté de acuerdo con el problema y la hipotesis.
8.4.3. Fuentes de informacion
Las fuentes de informacion constituyeron fuentes primarias, tal como
aplicacion de la herramienta de recoleccion de datos sera directa y personal. Las
demads fuentes correspondieron a fuentes secundarias, siendo estas no
originales y de acceso indirecto de parte del investigador.
IX. RESULTADOS Y DISCUSION
9.1. Resultados descriptivos
9.1.1. Tabulacion cruzada
Las matrices cruzadas nos permiten visualizar la compatibilidad que
existe entre nuestras dimensiones y realizar el andlisis de nuestros objetivos.
Nos permite reforzar y son una herramienta fundamental en el andlisis de datos
que permite explorar y comprender las relaciones entre variables categoricas.

Al organizar los datos de manera estructurada en filas y columnas, las tablas
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cruzadas facilitan la identificacion de patrones, tendencias y asociaciones

significativas en los datos (Berumen, 2023).

Tabla 3

Tabla cruzada item 1 y 6

Totalmente en

desacuerdo

En desacuerdo

¢(Consideras que
la carga de
trabajo que
manejas afecta
tu resiliencia

laboral?

Indiferente

De acuerdo

Recuento

% dentro de
(Consideras que
la carga de
trabajo que
manejas afecta
tu resiliencia

laboral?

% del total
Recuento

% dentro de
(Consideras que
la carga de
trabajo que
manejas afecta
tu resiliencia

laboral?

% del total

Recuento

% dentro de
(Consideras que
la carga de
trabajo que
manejas afecta
tu resiliencia

laboral?

% del total

Recuento

% dentro de
(Consideras que
la carga de
trabajo que

manejas afecta

(Consideras que las tareas que realizas afectan tu nivel de resiliencia laboral?

Totalmente en

desacuerdo

28,6%

2,9%

6,7%

1,4%

10,7%

4,3%

7,1%

En desacuerdo

42,9%

4,3%

46,7%

10,0%

25,0%

10,0%

7,1%

Indiferente

14,3%

1,4%

26,7%

5,7%

35,7%

14,3%

42,9%

De

acuerdo

14,3%

1,4%

20,0%

4,3%

17.9%

7,1%

28,6%

Totalmente de

acuerdo

0,0%

0,0%

0,0%

0,0%

10,7%

4,3%

14,3%

Total

100,0%

10,0%

15

100,0%

21,4%

28

100,0%

40,0%

100,0%
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tu resiliencia

laboral?

% del total

Recuento

% dentro de

(Consideras que
Totalmente de la carga de
acuerdo trabajo que
manejas afecta
tu resiliencia
laboral?

% del total
Recuento

% dentro de
(Consideras que
la carga de
Total trabajo que
manejas afecta

tu resiliencia

laboral?

1,4%

0,0%

0,0%

10,0%

1,4%

0,0%

0,0%

25,7%

8,6%

33,3%

2,9%

23

32,9%

5,7%

16,7%

1,4%

20,0%

2,9%

50,0%

4,3%

11,4%

20,0%

100,0%

8,6%

70

100,0%

% del total

10,0%

25,7%

32,9%

20,0%

11,4%

100,0%

Interpretacion:

En relacion con la Tabla 3, que analiza el vinculo entre la carga de trabajo y las tareas realizadas,

se observa una marcada tendencia hacia la indiferencia por parte de los trabajadores respecto a si

la naturaleza de las tareas asignadas influye en su resiliencia laboral. Un 32,9% de los encuestados

se posiciond de forma neutral ante ambas afirmaciones, lo cual sugiere una posible falta de

conciencia o desconexidon emocional con el impacto de sus labores cotidianas en su capacidad de

sobreponerse a la presion o el estrés. Sin embargo, entre los encuestados que manifestaron estar

“De acuerdo” o “Totalmente de acuerdo” con que la carga de trabajo afecta su resiliencia, también

se encontrd una tendencia a coincidir con la idea de que las tareas especificas tienen un efecto

directo en este aspecto. Este hallazgo indica que, si bien existe una cierta apatia generalizada,

quienes reconocen el efecto de la carga laboral también identifican que no solo la cantidad de
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trabajo, sino el tipo de tarea asignada, influye en su estabilidad emocional y capacidad de

adaptacion.

Tabla 4

Tabla cruzada item 13y 15

¢ Sientes que la colaboracién proactiva con tus comparieros afecta tu

resiliencia laboral?

Totalmente Total
En De Totalmente
en Indiferente
desacuerdo acuerdo de acuerdo
desacuerdo

Recuento 1 1 1 1 0 4

% dentro de
¢Crees que
Totalmente tu iniciativa

para resolver
en 25,0% 25,0% 25,0% 25,0% 0,0% 100,0%

desacuerdo problemas
impacta en tu

resiliencia

laboral?

% del total 1,4% 1,4% 1,4% 1,4% 0,0% 5,7%

Recuento 2 5 10 2 0 19

% dentro de

¢Crees que

tu iniciativa
¢Crees que En

para resolver

tu iniciativa desacuerdo 10,5% 26,3% 52,6% 10,5% 0,0% 100,0%
problemas

para resolver :
impacta en tu

problemas I
resiliencia

impacta en tu laboral?

resiliencia % del total 2,9% 71% 14,3% 2,9% 0,0% 27,1%

laboral?
Recuento 2 3 16 5 2 28

% dentro de
¢Crees que
tu iniciativa
Indiferente para resolver
oroblemas 7,1% 10,7% 57,1% 17,9% 71% 100,0%
impacta en tu
resiliencia
laboral?

% del total 2,9% 4,3% 22,9% 7,1% 2,9% 40,0%
Recuento 1 2 5 3 1 12

De acuerdo % dentro de
¢Crees que 8,3% 16,7% 41,7% 25,0% 8,3% 100,0%

tu iniciativa
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para resolver
problemas
impacta en tu
resiliencia
laboral?

% del total

Recuento

% dentro de
¢Crees que
tu iniciativa
Totalmente
para resolver

de acuerdo
problemas
impacta en tu
resiliencia
laboral?

% del total
Recuento

% dentro de
¢Crees que
tu iniciativa
Total para resolver
problemas
impacta en tu
resiliencia

laboral?

1,4%

0,0%

0,0%

8,6%

2,9%

0,0%

0,0%

1"

15,7%

7,1%

42,9%

4,3%

35

50,0%

4,3%

42,9%

4,3%

14

20,0%

1,4%

14,3%

1,4%

5,7%

17,1%

100,0%

10,0%

70

100,0%

% del total

8,6%

15,7%

50,0%

20,0%

5,7%

100,0%

Interpretacion:

En cuanto a la Tabla 4, que explora la relacion entre la iniciativa personal y la colaboracion con

los compatfieros, el analisis revela que el 50% de los encuestados mostraron una postura indiferente

respecto al impacto de la colaboracion en su resiliencia. Esta actitud se repite, aunque en menor

medida, en relacidn a la iniciativa personal, lo cual sugiere que muchos trabajadores no perciben

una conexion clara entre sus acciones individuales o el entorno colaborativo y su bienestar

emocional. No obstante, también se identificd un pequefio grupo (5,7%) que manifestod una fuerte

coincidencia en ambos aspectos, declarando estar totalmente de acuerdo con que tanto la

colaboracion como la iniciativa inciden positivamente en su resiliencia. Este segmento representa
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a aquellos trabajadores con una vision mas integral del trabajo en equipo y el rol activo que pueden
desempefiar para enfrentar situaciones adversas. En general, los resultados reflejan una escasa
interiorizacion de los factores interpersonales e individuales como mecanismos que fortalecen la

resiliencia en el entorno laboral.

Tabla §

Tabla cruzada item 17y 21

Totalmente
en

desacuerdo

¢Consideras
que el
esfuerzo por
mejorar

T En
objetivos

) desacuerdo

esta
relacionado
con tu
resiliencia

laboral?

Indiferente

Recuento

% dentro de

¢ Consideras
que el esfuerzo
por mejorar
objetivos esta
relacionado con
tu resiliencia
laboral?

% del total

Recuento

% dentro de

¢ Consideras
que el esfuerzo
por mejorar
objetivos esta
relacionado con
tu resiliencia
laboral?

% del total

Recuento

% dentro de

¢ Consideras
que el esfuerzo
por mejorar
objetivos esta
relacionado con
tu resiliencia

laboral?

% del total

¢ Crees que tu autoeficacia impacta directamente en tu resiliencia laboral?

Totalmente
en

desacuerdo

40,0%

2,9%

0,0%

0,0%

4,5%

1,4%

En
Indiferente
desacuerdo

40,0% 20,0%

2,9% 1,4%

10 8

55,6% 44.4%

14,3% 11,4%

7 10

31,8%

45,5%

10,0% 14,3%

De

acuerdo

0,0%

0,0%

0,0%

0,0%

13,6%

4,3%

Totalmente

de acuerdo

0,0%

0,0%

0,0%

0,0%

4,5%

1,4%

Total

100,0%

7,1%

100,0%

25,7%

22

100,0%

31,4%
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Recuento 1 5 2 8 2 18

% dentro de
¢Consideras
que el esfuerzo

De acuerdo por mejorar

5,6% 27,8% 11,1% 44.4% 11,1% 100,0%
objetivos esta
relacionado con
tu resiliencia
laboral?
% del total 1,4% 7.1% 2,9% 11,4% 2,9% 25,7%
Recuento 0 0 1 1 5 7

% dentro de
¢ Consideras

que el esfuerzo

Totalmente
por mejorar

de acuerdo o . 0,0% 0,0% 14,3% 14,3% 71,4% 100,0%
objetivos esta

relacionado con

tu resiliencia

laboral?

% del total 0,0% 0,0% 1,4% 1,4% 71% 10,0%
Recuento 4 24 22 12 8 70

% dentro de
¢ Consideras
que el esfuerzo
Total por mejorar
5,7% 34,3% 31,4% 171% 11,4% 100,0%
objetivos esta
relacionado con
tu resiliencia
laboral?

% del total 5,7% 34,3% 31,4% 17,1% 11,4% 100,0%

Interpretacion:

La Tabla 5, que relaciona la autoeficacia con el esfuerzo por alcanzar objetivos, muestra que
aunque un 31,4% de los participantes expresé una actitud indiferente frente a su autoeficacia,
dentro de este mismo grupo hay una mayor tendencia a valorar el esfuerzo personal como un factor
importante en la resiliencia. Esto indica que, aunque algunos trabajadores no se perciben
plenamente capaces o eficaces, si creen que el esfuerzo constante para lograr sus metas puede

mitigar los efectos del estrés laboral y fortalecer su capacidad de recuperacion. Asimismo, los
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datos reflejan que aquellos que se consideran altamente eficaces también tienden a valorar de
forma muy positiva el esfuerzo dirigido hacia la mejora continua, lo cual confirma que existe una
relacion directa entre la percepcion de competencia personal y la resiliencia emocional. Esto resalta
la necesidad de fortalecer la confianza y la valoracion del propio desempeiio como estrategias

clave para aumentar la resiliencia en entornos laborales demandantes.

Tabla 6

Tabla cruzada item 20y 24

¢ Crees que la conexién con tus compaferos de trabajo influye en tu

resiliencia laboral?

Totalmente Total
En . De Totalmente
en Indiferente
desacuerdo acuerdo de acuerdo
desacuerdo

Recuento 0 3 4 3 0 10

% dentro de
¢Consideras
que el
Totalmente
desarrollo
personal 0,0% 30,0% 40,0% 30,0% 0,0% 100,0%

contribuye a

en
desacuerdo

tu resiliencia

en el entorno

laboral?

% del total 0,0% 4,3% 5,7% 4,3% 0,0% 14,3%

¢Consideras
que el Recuento 1 8 6 0 ° "
desarrollo % dentro de

ersonal .
P ¢Consideras

contribuye a
que el

tu resiliencia En desarrollo
desacuerdo personal 6,7% 53,3% 40,0% 0,0% 0,0% 100,0%

contribuye a

en el entorno

laboral?

tu resiliencia

en el entorno

laboral?

% del total 1,4% 11,4% 8,6% 0,0% 0,0% 21,4%

Recuento 2 5 10 3 4 24

% dentro de
Indiferente ¢ Consideras
que el 8,3% 20,8% 41,7% 12,5% 16,7% 100,0%
desarrollo
personal
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De acuerdo

Totalmente

de acuerdo

Total

contribuye a
tu resiliencia
en el entorno
laboral?

% del total

Recuento

% dentro de
¢ Consideras
que el
desarrollo
personal
contribuye a
tu resiliencia
en el entorno
laboral?

% del total

Recuento

% dentro de
¢Consideras
que el
desarrollo
personal
contribuye a
tu resiliencia
en el entorno
laboral?

% del total

Recuento

% dentro de
¢Consideras
que el
desarrollo
personal
contribuye a
tu resiliencia
en el entorno

laboral?

2,9%

5,9%

1,4%

0,0%

0,0%

5,7%

7.1%

17,6%

4,3%

0,0%

0,0%

19

27,1%

14,3%

5

29,4%

7,1%

25,0%

1,4%

26

37,1%

4,3%

35,3%

8,6%

50,0%

2,9%

14

20,0%

5,7%

11,8%

2,9%

25,0%

1,4%

10,0%

34,3%

17

100,0%

24,3%

4

100,0%

5,7%

70

100,0%

% del total

5,7%

27,1%

37,1%

20,0%

10,0%

100,0%

Interpretacion:

Finalmente, en la Tabla 6, que analiza el vinculo entre el desarrollo personal y la conexion con los

compaiieros, se advierte que el 37,1% de los encuestados mantuvo una postura indiferente respecto

a ambos factores. Esta falta de posicionamiento claro podria indicar que muchos trabajadores no



75

perciben con claridad como su crecimiento personal o sus relaciones interpersonales influyen en
su capacidad de sobreponerse a las dificultades laborales. No obstante, también se identific que
entre quienes valoran el desarrollo personal como un factor importante para su resiliencia, existe
una mayor tendencia a reconocer la importancia de las relaciones con los demas compaiieros de
trabajo. Esta coincidencia refuerza la idea de que un entorno de trabajo que fomente tanto el
crecimiento individual como el vinculo social puede contribuir significativamente a la resiliencia
de los colaboradores. Por otro lado, quienes no perciben beneficios en su desarrollo personal
también tienden a desvalorizar el rol de las relaciones sociales, lo que podria reflejar una vision
individualista o desconectada del entorno laboral, la cual limita su capacidad para afrontar desafios

de forma adaptativa.
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9.1.2. Estresores laborales
Figura 1. ;Consideras que la carga de trabajo que manejas afecta tu

resiliencia laboral?

[ Totalments en dssacusrdo
M En desacuerdo
W indiferente

[H De acuerdo

O Totalmente de acusrdo

La mayoria de los encuestados (40%) se muestra indiferente ante la relacion
entre carga de trabajo y resiliencia, lo que sugiere que no perciben un impacto
significativo. Sin embargo, un 31.4% (sumando "Totalmente en desacuerdo” y
"En desacuerdo") niega que la carga laboral afecte su capacidad de adaptacion,
mientras que un 28.6% (sumando "De acuerdo" y "Totalmente de acuerdo")
reconoce que si influye. Esto indica una polarizacion moderada: para algunos, la

carga es un factor critico; para otros, irrelevante.
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Figura 2. ;Sientes que la presion de tiempo influye en tu capacidad para

enfrentar desafios laborales?

[ Totalmente en desacusrdo
M En desacuerdo

M indiferente

EDe acuerdo

OTotalmente de acuerdo

El 35.7% se declara indiferente, pero un 37.1% (respuestas en desacuerdo)
minimiza el efecto de la presion temporal en su resiliencia. No obstante, casi un
27% (respuestas afirmativas) admite que el tiempo limitado dificulta su
desempefo. Esto revela que, aunque muchos lo ignoran, una minoria

significativa sufre estrés por plazos ajustados.

Figura 3. /;Crees que tu experiencia laboral contribuye a tu resiliencia ante

situaciones estresantes?

I8l Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

W indiferente

EDe acuerda

O Totalmente de acuerdo
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Un 42.8% (respuestas en desacuerdo) no cree que su experiencia ayude a
manejar el estrés, frente a un 30% (respuestas afirmativas) que si lo considera.
La indiferencia del 27.1% sugiere que, para algunos, la experiencia es un factor
neutro. La disparidad refleja que la antigliedad en el puesto no garantiza mayor

resiliencia para todos.

Figura 4. ,Consideras que una clara descripcion de tu puesto mejora tu

resiliencia laboral?

M Totalments en desacusrdo
M En desacuerdo

M Indliferante

M De acusrdo

O Totalmente de acuerdo

El 44.3% (respuestas en desacuerdo) niega que una descripcion clara del puesto
mejore su resiliencia, contra un 24.3% (respuestas afirmativas) que lo valora. La
alta indiferencia (31.4%) podria indicar falta de conciencia sobre como la

estructura laboral impacta su adaptabilidad.
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Figura 5. ;Piensas que las responsabilidades asignadas impactan tu

resiliencia en el trabajo?

M Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

M indiferante

[ D& acuerdo

O Totalmente de acuerdo

El 47.1% (respuestas en desacuerdo) no vincula las responsabilidades con su
resiliencia, pero un 25.7% (respuestas afirmativas) si percibe este vinculo. La
indiferencia del 27.1% apunta a que, para muchos, las tareas asignadas son un

factor secundario en su capacidad de recuperacion.

Figura 6. ,;Consideras que las tareas que realizas afectan tu nivel de

resiliencia laboral?

[H Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

W indiferente

EDe acuerdo

O Totaimente de acuerdo

Mientras el 35.7% (respuestas en desacuerdo) descarta que sus tareas afecten su

resiliencia, un 31.4% (respuestas afirmativas) afirma lo contrario. La
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indiferencia del 32.9% resalta que, para un tercio, el contenido del trabajo es

irrelevante en su adaptacion.

Figura 7. /Crees que una buena comunicacion en el equipo fortalece tu

resiliencia laboral?

[ Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdn

[ indiferente

EDe acuerdo

O Totalmente de acuerda

El 41.4% es indiferente, pero un 35.7% (respuestas en desacuerdo) subestima el
rol de la comunicacion, frente a un 22.9% (respuestas afirmativas) que la
considera crucial. Esto sugiere que, aunque algunos equipos no priorizan la

comunicacion, para otros es un pilar de su fortaleza laboral.

Figura 8. /Sientes que la cohesion del equipo contribuye a tu resiliencia en

el trabajo?

E Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

M indiferente

[ De acuerdo

O Totalmente de acuerdo
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El 30% es indiferente, pero un 34.2% (respuestas en desacuerdo) no ve impacto,
contra un 35.7% (respuestas afirmativas) que valora la cohesion grupal. La
polarizacion refleja que, en algunos entornos, el trabajo en equipo es clave; en

otros, irrelevante.

Figura 9. ,Consideras que la capacidad para resolver conflictos afecta tu

resiliencia laboral?

[ Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

B indiferente

H e acuerdo

O Totaimente de acuerda

El 44.3% (respuestas en desacuerdo) no asocia la gestion de conflictos con su
resiliencia, pero un 32.8% (respuestas afirmativas) si. La indiferencia del 22.9%

sugiere que, para muchos, este aspecto no es determinante.
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9.1.3. Resiliencia laboral

Figura 10. ;Crees que la adaptacion a nuevas tecnologias influye en tu

resiliencia laboral?

[H Totalmente en desacuerdo
W En desacuerdo

M Indiferente

[ De acuerds

O Totalmente de acuerdo

El 40% (respuestas en desacuerdo) niega su importancia, frente a un 28.5%
(respuestas afirmativas) que la destaca. La indiferencia del 31.4% revela que,

para algunos, la tecnologia es un factor neutro en su adaptabilidad.

Figura 11. ;Sientes que el aprendizaje continuo mejora tu capacidad de

resiliencia en el trabajo?

[ Totalmente en desacusrdo
M En desacuerdo

[ inclferente

[ De acuerdo

O Totalmente de acusrdo
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El 32.8% (respuestas en desacuerdo) no lo considera relevante, pero un 27.2%
(respuestas afirmativas) si. La alta indiferencia (40%) podria indicar falta de

oportunidades formativas o conciencia de su impacto.

Figura 12. ;Consideras que tu disposicion para enfrentar desafios se

relaciona con tu resiliencia laboral?

H Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

M indiferente

B De acuerdo

O Totalmente de acuerdo

El 40% es indiferente, pero un 30% (respuestas en desacuerdo) no ve conexion,
contra un 30% (respuestas afirmativas) que si. Esto muestra que la actitud

personal ante los retos divide opiniones.

Figura 13. ;Crees que tu iniciativa para resolver problemas impacta en tu

resiliencia laboral?

M Totalments en desacusrdo
W En desacuerdo

M indiferente

EDe acuerda

O Totalmente de acuerdo
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El 32.8% (respuestas en desacuerdo) subestima su rol, mientras un 27.1%
(respuestas afirmativas) lo enfatiza. La indiferencia del 40% sugiere que muchos

no relacionan la proactividad con su adaptacion.

Figura 14. ;Consideras que la busqueda de oportunidades mejora tu

resiliencia en el entorno laboral?

M Totalmente en desacuerdn
W En desacuerdo

W Indiferente

EDe acuerdo
OTotalmente de acuerdo

El 45.7% (respuestas en desacuerdo) no cree que buscar oportunidades mejore
su resiliencia, frente a un 22.9% (respuestas afirmativas) que si. La indiferencia

del 31.4% refleja que, para algunos, esto no es prioritario.
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Figura 15. ;Sientes que la colaboracion proactiva con tus comparieros afecta

tu resiliencia laboral?

ETotalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

Ml indiferente

EDe acuerdo

OTotalmente de acuerdo

El 50% es indiferente, pero un 24.3% (respuestas en desacuerdo) lo ignora,
contra un 25.7% (respuestas afirmativas) que lo valora. Esto indica que, aunque

la colaboracion no es un foco para todos, para algunos es esencial.

Figura 16. ;Crees que tener un plan de crecimiento laboral influye en tu

resiliencia en el trabajo?

ETotalmente en desacuerdo
M En desacuerda

M indiferente

EDe acuerdo

OTotalmente de acuerdo

El 34.3% (respuestas en desacuerdo) no lo vincula con su resiliencia, pero un
32.8% (respuestas afirmativas) si. La indiferencia del 32.9% sugiere que, para

muchos, la planificacion profesional no es un factor clave.
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Figura 17. ;Consideras que el esfuerzo por mejorar objetivos esta

relacionado con tu resiliencia laboral?

[ Totalmente en desacusrdo
M En desacuerdo

M indiferente

EDe acuerdo

O Totalmente de acuerdo

El 32.8% (respuestas en desacuerdo) no ve conexién, frente a un 35.7%
(respuestas afirmativas) que si. La indiferencia del 31.4% revela que, para

algunos, los objetivos son secundarios en su adaptacion.

Figura 18. ;Crees que el desarrollo de habitos y habilidades impacta tu

resiliencia en el trabajo?

[E Totalmente en desacusrdo
M En desacuerdo

W indiferente

[ De acuerdo

O Totalmente de acuerdo

El 44.3% (respuestas en desacuerdo) niega su impacto, pero un 27.2%
(respuestas afirmativas) lo destaca. La indiferencia del 28.6% sugiere que

muchos no trabajan activamente en su desarrollo.
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Figura 19. ;Sientes que tus aspiraciones profesionales afectan tu resiliencia

laboral?

M Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

M indiferente

[EDe acuerdo

O Totalmente de acuerdo

El 28.5% (respuestas en desacuerdo) no las considera relevantes, frente a un
28.6% (respuestas afirmativas) que si. La alta indiferencia (42.9%) podria

indicar desconexion entre metas personales y adaptabilidad laboral.

Figura 20. ;Consideras que el desarrollo personal contribuye a tu resiliencia

en el entorno laboral?

[ Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

W indiferente

M De acuerdo

O Totalmente de acuerdo
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El 35.7% (respuestas en desacuerdo) no lo vincula, pero un 30% (respuestas
afirmativas) si. La indiferencia del 34.3% refleja que, para muchos, el

crecimiento personal no es prioritario en el trabajo.

Figura 21. ;Crees que tu autoeficacia impacta directamente en tu resiliencia

laboral?

I8l Totalmente en desacuerdo
M En desacusrdo

[ indiferente

E De acuerdo

O Totalmente de acuerdo

El 40% (respuestas en desacuerdo) no cree que su autoconfianza impacte, contra
un 28.5% (respuestas afirmativas) que si. La indiferencia del 31.4% sugiere que

muchos no reflexionan sobre este vinculo.

Figura 22. ;Sientes que la identificacion con tu rol laboral influye en tu

resiliencia?

ETotalmente en desacuerdo
W En desacuerdo

M indiferente

EDe acuerdo

O Totalmente de acuerdo
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El 44.3% (respuestas en desacuerdo) no ve relacion, pero un 24.3% (respuestas
afirmativas) si. La indiferencia del 31.4% indica que, para algunos, el sentido de

pertenencia es irrelevante.

Figura 23. ;Consideras que tu compromiso con la organizacion afecta tu

resiliencia laboral?

E Totaimente en desacuerdo
M En desacuerdo

M indiferante

EDe acuerdo

O Totalmente de acuerdo

El 35.7% (respuestas en desacuerdo) lo descarta, frente a un 31.4% (respuestas
afirmativas) que lo valora. La indiferencia del 32.9% revela que el compromiso

no es un motor universal de resiliencia.

Figura 24. ;Crees que la conexion con tus compariieros de trabajo influye en

tu resiliencia laboral?

[ Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

W indiferente

[ De acuerdo

O Totalmente de acuerdo
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El 32.8% (respuestas en desacuerdo) no la considera importante, pero un 30%
(respuestas afirmativas) si. La indiferencia del 37.1% sugiere que, para muchos,

las relaciones laborales no son clave en su adaptacion.
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9.2. Resultados inferenciales

9.2.1. Prueba de normalidad

Seglin Mueses (2008) el nivel de significancia a, establece el limite de la
region de rechazo, por tanto la hipdtesis nula, se rechaza cuando el valor p
asociado a la prueba estadistica utilizada para contrastar dicha hipdtesis, es
inferior al valor establecido por el investigador (valor p < nivel de significancia
(o).
Si Pvalor (Sig.) es > a (0.05) los datos tienen distribucion normal
Si Pvalor (Sig.) es < a (0.05) los datos no tienen distribucion normal
Donde:
Pvalor: Muestra la probabilidad de que la discrepancia entre las distribuciones
empirica y tedrica ocurra por azar, facilitando la evaluacion de la normalidad de
los datos.
a (0.05): El nivel de significancia establecido permite interpretar el p-valor en la
prueba de Kolmogorov-Smirnov, determinando si los datos se ajustan a la

distribucion teorica.

Tabla 7
Normalidad de datos
Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico gl Sig.
Estresores laborales , 146 70 ,001

Resiliencia laboral ,146 70 ,001
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La prueba muestra resultados significativos (p < 0.05) para "Estresores
laborales" y "Resiliencia laboral", y la muestra de la investigacion es mayor a 50
por lo cual se considerard a Kolmogorov-Smirnov indicando que los datos no se
distribuyen normalmente; ante esto se tomara por estadistico el Rho de Spearman

para la prueba de hipotesis.

Prueba de hipotesis

Hernéndez S., Fernandez C. & Baptista L. (2014), el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman es utilizado para relacionar estadisticamente
escalas tipo Likert. Se asigna un valor con su respectivo significado, de la

siguiente manera:

-1 : Correlacion negativa grande y perfecta

-0,9 2 -0,99 : Correlacion negativa muy fuerte

-0,7 a -0,89 : Correlacion negativa fuerte

-0,4 a -0,69 : Correlacion negativa moderada

-0,2 a -0,39 : Correlacion negativa débil

-0,01 a -0,19 : Correlacion negativa muy débil

0 : Correlaciéon nula

0,01 a 0,19 : Correlacion positiva muy débil

0,2 a 0,39 : Correlacion positiva débil

0,4 a 0,69 : Correlacion positiva moderada



0,7 a 0,89 : Correlacion positiva fuerte

0,9 a 0,99 : Correlacion positiva muy fuerte

1 : Correlacion positiva grande y perfecta

Tabla 8

Hipotesis general
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Estresores  Resiliencia
laborales laboral

Coeﬁme.n’te de 1,000 853"
Estresores correlacion

laborales Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 70 70

Spearman o Coeﬁcw'n,te de 853" 1,000
Resiliencia  correlacion

laboral Sig. (bilateral) ,000 .

N 70 70

La hipdtesis general plantea que los estresores laborales tienen una alta relacion

con la resiliencia laboral. Los resultados muestran un coeficiente de correlacion

de 0.853, con un nivel de significancia menor a 0.05. Esto indica que existe una

correlacion positiva fuerte y significativa entre los estresores laborales y la

resiliencia laboral, confirmando la hipotesis alternativa.

Tabla 9

Hipotesis especifica 1

Demandas Proactividad
del trabajo laboral
Rho de Demandas Coeficiente o
] de 1,000 ,699
Spearman del trabajo

correlacion
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Proactivid
ad laboral

Sig.
(bilateral)
N
Coeficiente
de
correlacion
Sig.
(bilateral)
N

70

,699™

,000
70

,000
70

1,000

70

La primera hipotesis especifica sugiere que las demandas del trabajo tienen una

alta relacion con la proactividad laboral. Los resultados arrojan un coeficiente de

correlacion de 0.699, con un nivel de significancia menor a 0.05. Esto indica que

existe una correlacion positiva moderada y significativa entre las demandas del

trabajo y la proactividad laboral, confirmando parcialmente la hipdtesis

alternativa.
Tabla 10
Hipotesis especifica 2
Apert
Contenidos be .ura ?
. cambios en
del trabajo .
el trabajo
' Coeﬁc1e'r%te de 1,000 732"
Contenidos correlacion
del trabajo Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 70 70
f i t Kk
Spearman Apertura a Coe 101e.n’ e de 732 1,000
cambios en correlacion
ol trabaio Sig. (bilateral) ,000 .
: N 70 70

La segunda hipoétesis especifica propone que los contenidos del trabajo tienen

una alta relacion con la apertura a cambios en el trabajo. Los resultados muestran
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un coeficiente de correlacion de 0.732, con un nivel de significancia menor a
0.05. Esto indica que existe una correlacion positiva fuerte y significativa entre

los contenidos del trabajo y la apertura a cambios, confirmando la hipotesis

alternativa.
Tabla 11
Hipotesis especifica 3
Relaci
claciones . tidad
en el
) laboral
trabajo
Coeficiente d o
Relacion o oonede 1,000 706
os en el correlacion
trabaio Sig. (bilateral) . ,000
Rho de J N 70 70
Spearman Coeficiente de .
706 1,000
Identidad  correlacidon ’ ’
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 70 70

La tercera hipdtesis especifica plantea que las relaciones en el trabajo tienen una
alta relacion con la identidad laboral. Los resultados arrojan un coeficiente de
correlacion de 0.706, con un nivel de significancia menor a 0.05. Esto indica que
existe una correlacion positiva moderada y significativa entre las relaciones en
el trabajo y la identidad laboral, confirmando parcialmente la hipotesis

alternativa.
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Tabla 12
Hipotesis especifica 4
Demanda Reselrl:?:ma
s del
trabaio carrera
J laboral
Coeficiente
Demand de 3 1,000 ,689
correlacion
as del Sig
trabaj ' 000
A% pilateral) :
Rho de N 70 70
Spearman Coeficiente
Resilien  de ,689™ 1,000
ciaenla correlacion
carrera Slg. 000
laboral (bilateral)
N 70 70

La cuarta hipodtesis especifica propone que las demandas del trabajo tienen una

alta relacion con la resiliencia en la carrera laboral. Los resultados muestran un

coeficiente de correlacion de 0.689, con un nivel de significancia menor a 0.05.

Esto indica que existe una correlacion positiva moderada y significativa entre las

demandas del trabajo y la resiliencia en la carrera laboral, confirmando

parcialmente la hipotesis alternativa.

Tabla 13
Hipotesis especifica 5
Contenido Motivacion
s del en la carrera
trabajo laboral
Rho d Coeficient ot
o de oeficiente 1,000 623

Spearman

de correlacion
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Contenido  Sig.

000
s del (bilateral) ’
trabajo N 70 70
Motivaci ~ Cochiciente. 623" 1,000
de correlacion
nenla Sig
’ 000

f:‘gr Zﬁ (bilateral) ’

© N 70 70

La quinta hipdtesis especifica plantea que los contenidos del trabajo tienen una
alta relacion con la motivacion en la carrera laboral. Los resultados arrojan un
coeficiente de correlacion de 0.623, con un nivel de significancia menor a 0.05.
Esto indica que existe una correlacion positiva moderada y significativa entre los
contenidos del trabajo y la motivacién en la carrera laboral, confirmando

parcialmente la hipotesis alternativa.
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9.3. Discusion de resultados

a)

b)

Los resultados de esta investigacion muestran una correlacion positiva fuerte y
significativa entre los estresores laborales y la resiliencia laboral (Rho = 0.853**, p
< 0.05). Esto indica que los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Villa
Kintiarina que enfrentan mayores estresores tienden a desarrollar una mayor
capacidad de resiliencia. Este hallazgo se asemeja a los resultados de Senan et al.
(2022) en Cuba, quienes encontraron una correlacion positiva fuerte (r = 0.72, p <
0.05) entre los estresores laborales y la resiliencia en enfermeros durante la
pandemia, lo que sugiere que la exposicion a situaciones estresantes puede fortalecer
la capacidad de adaptacion. Sin embargo, difiere de los hallazgos de Sinisterra
(2021) en Colombia, quien identificé una correlacion positiva (r = 0.78, p < 0.05)
entre el estrés laboral y los efectos psicosomaticos, como la ansiedad y la fatiga, lo
que indica que, aunque ambos estudios muestran un impacto significativo del estrés,
los efectos pueden variar entre la resiliencia y los problemas de salud. Por otro lado,
Vivas (2020) en Venezuela encontr6 una correlacion positiva (r = 0.68, p = 0.003)
entre la incertidumbre laboral y el estrés, lo que afecta la productividad, lo que
coincide parcialmente con esta investigacion al mostrar que los estresores laborales
tienen un impacto significativo en la capacidad de los trabajadores para manejar
situaciones adversas.

Los resultados de esta investigacion revelan una correlacion positiva moderada y
significativa entre las demandas del trabajo y la proactividad laboral (Rho = 0.699**,
p < 0.05). Esto sugiere que los trabajadores que enfrentan mayores demandas

laborales tienden a ser més proactivos en su desempefio. Este hallazgo se asemeja a
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los resultados de Gomez (2022) en México, quien encontrd que los trabajadores que
aplicaban estrategias de afrontamiento centradas en la resolucion de problemas
mostraban niveles mas bajos de estrés (r = 0.65, p = 0.002), lo que sugiere que las
demandas laborales pueden fomentar comportamientos proactivos. Sin embargo,
difiere de los hallazgos de Paucar (2022) en Ecuador, quien identifico una
correlacion negativa moderada (r = -0.58, p = 0.004) entre el estrés laboral y el
desempefio, lo que indica que, aunque las demandas pueden ser estresantes, algunos
trabajadores logran mantener un rendimiento 6ptimo. Por ultimo, Huaman (2022)
en Lima encontrd una correlacion negativa moderada (r = -0.60, p < 0.05) entre el
estrés laboral y la resiliencia, lo que sugiere que las demandas laborales pueden
influir en la capacidad de los trabajadores para ser proactivos, aunque en este caso,
la relacion fue inversa.

Los resultados de esta investigacion muestran una correlacion positiva fuerte y
significativa entre los contenidos del trabajo y la apertura a cambios (Rho = 0.732**,
p < 0.05). Esto indica que los trabajadores que perciben que los contenidos de su
trabajo son significativos o desafiantes estdn mas dispuestos a aceptar y adaptarse a
los cambios. Este hallazgo se asemeja a los resultados de Senan et al. (2022) en
Cuba, quienes encontraron que los enfermeros con mayor exposicion a situaciones
estresantes en zonas criticas desarrollaron un nivel de resiliencia mas alto (r = 0.72,
p <0.05), lo que respalda la idea de que los contenidos del trabajo pueden influir en
la capacidad de adaptacion. Sin embargo, difiere de los hallazgos de Vivas (2020)
en Venezuela, quien identifico que la incertidumbre laboral y la falta de informacion

sobre escalafon académico aumentan los niveles de estrés (r = 0.68, p = 0.003), lo
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que sugiere que los contenidos del trabajo pueden afectar la disposicion de los
trabajadores a enfrentar cambios, aunque en este caso, el enfoque fue mas negativo.
Por ultimo, Huamani (2023) en Ayacucho encontrd una correlaciéon negativa
moderada (r = -0.68, p < 0.05) entre la resiliencia y el estrés laboral, lo que indica
que los contenidos del trabajo pueden influir en la capacidad de los trabajadores para
adaptarse a los cambios, aunque en este caso, la relacion fue inversa.

Los resultados de esta investigacion muestran una correlacion positiva moderada y
significativa entre las relaciones en el trabajo y la identidad laboral (Rho = 0.706**,
p < 0.05). Esto sugiere que los trabajadores que tienen buenas relaciones con sus
colegas y superiores tienden a desarrollar una mayor identidad con su trabajo. Este
hallazgo se asemeja a los resultados de Quillatupa (2022) en Trujillo, quien encontro
una correlacion negativa fuerte (r = -0.72, p = 0.000) entre los factores estresores y
la satisfaccion laboral, lo que sugiere que las relaciones laborales pueden influir en
la identidad y satisfaccion de los trabajadores. Sin embargo, difiere de los hallazgos
de Callacondo y Paco (2022) en Lima, quienes identificaron una correlacion
negativa moderada (r = -0.65, p < 0.05) entre el estrés laboral y el compromiso, lo
que indica que las relaciones laborales pueden afectar la identidad y el compromiso
de los trabajadores, aunque en este caso, la relacion fue inversa. Por ultimo, Vasquez
(2022) en Lima encontr6 una correlacion negativa fuerte (r = -0.75, p < 0.05) entre
el estrés laboral y la resiliencia, lo que sugiere que las relaciones laborales pueden
influir en la capacidad de los trabajadores para identificarse con su trabajo, aunque

en este caso, la relacion fue inversa.
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e) Los resultados de esta investigacion muestran una correlacion positiva moderada y
significativa entre las demandas del trabajo y la resiliencia en la carrera laboral (Rho
= 0.689** p < 0.05). Esto indica que los trabajadores que enfrentan mayores
demandas laborales tienden a desarrollar una mayor resiliencia en su carrera. Este
hallazgo se asemeja a los resultados de Gomez (2022) en México, quien encontro
que los trabajadores que aplicaban estrategias de afrontamiento centradas en la
resolucion de problemas mostraban niveles mas bajos de estrés (r = 0.65, p = 0.002),
lo que respalda la idea de que las demandas laborales pueden fomentar la resiliencia.
Sin embargo, difiere de los hallazgos de Senan et al. (2022) en Cuba, quienes
identificaron una correlacion positiva fuerte (r = 0.72, p < 0.05) entre los estresores
laborales y la resiliencia, lo que coincide con esta investigacion, aunque en este caso,
la correlacion fue mas fuerte. Por tltimo, Huamani (2023) en Ayacucho encontrd
una correlacion negativa moderada (r =-0.68, p <0.05) entre la resiliencia y el estrés
laboral, lo que sugiere que las demandas laborales pueden influir en la capacidad de
los trabajadores para desarrollar resiliencia en su carrera, aunque en este caso, la
relacion fue inversa.

f) Los resultados de esta investigacion muestran una correlacion positiva moderada y
significativa entre los contenidos del trabajo y la motivacion en la carrera laboral
(Rho = 0.623** p < 0.05). Esto indica que los trabajadores que perciben que los
contenidos de su trabajo son significativos o desafiantes tienden a estar mas
motivados en su carrera. Este hallazgo se asemeja a los resultados de Paucar (2022)
en Ecuador, quien encontr6 una correlacion negativa moderada (r=-0.58, p =0.004)

entre el estrés laboral y el desempeiio, lo que sugiere que los contenidos del trabajo
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pueden influir en la motivacion y el rendimiento. Sin embargo, difiere de los
hallazgos de Vivas (2020) en Venezuela, quien identifico que la incertidumbre
laboral y la falta de informacion sobre escalafon académico aumentan los niveles de
estrés (r = 0.68, p = 0.003), lo que indica que los contenidos del trabajo pueden
afectar la motivacion de los trabajadores, aunque en este caso, el enfoque fue mas
negativo. Por ultimo, Mayta (2024) en Lima encontr6 una correlacion negativa débil
(r =-0.32, p = 0.045) entre la resiliencia y el estrés laboral, lo que sugiere que los
contenidos del trabajo pueden influir en la motivacion y la capacidad de los
trabajadores para enfrentar desafios en su carrera, aunque en este caso, la relacion

fue inversa.



103

X. CONCLUSIONES

= Se logré identificar una correlacion positiva fuerte y significativa entre los estresores
laborales y la resiliencia laboral (Rho = 0.853** p < 0.05). Esto confirma que los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Villa Kintiarina que enfrentan mayores
estresores tienden a desarrollar una mayor capacidad de resiliencia. Se concluye que, en
este contexto, los estresores laborales actian como un factor que fortalece la capacidad
de los empleados para adaptarse y superar adversidades, lo que sugiere que los desafios
laborales pueden ser un catalizador para el desarrollo de la resiliencia.

= Se logré encontrar una correlacion positiva moderada y significativa entre las demandas
del trabajo y la proactividad laboral (Rho = 0.699**, p < 0.05). Esto indica que los
trabajadores que enfrentan mayores demandas laborales tienden a ser mas proactivos en
su desempefio. Se concluye que, en este contexto, las demandas laborales pueden actuar
como un motivador para que los empleados adopten comportamientos proactivos, lo que
sugiere que un entorno laboral exigente puede fomentar la iniciativa y la toma de
decisiones por parte de los trabajadores.

» Se logr6 identificar una correlacion positiva fuerte y significativa entre los contenidos del
trabajo y la apertura a cambios (Rho = 0.732**, p < 0.05). Esto indica que los trabajadores
que perciben que los contenidos de su trabajo son significativos o desafiantes estan mas
dispuestos a aceptar y adaptarse a los cambios. Se concluye que, en este contexto, los
contenidos del trabajo juegan un papel clave en la disposicién de los empleados para
enfrentar cambios, lo que sugiere que un trabajo significativo y desafiante puede fomentar

la flexibilidad y la adaptabilidad en los trabajadores.
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* Se logré encontrar una correlacion positiva moderada y significativa entre las relaciones
en el trabajo y la identidad laboral (Rho = 0.706**, p < 0.05). Esto sugiere que los
trabajadores que tienen buenas relaciones con sus colegas y superiores tienden a
desarrollar una mayor identidad con su trabajo. Se concluye que, en este contexto, las
relaciones interpersonales positivas fortalecen la identificacion de los empleados con su
rol y la organizacion, lo que sugiere que un ambiente laboral colaborativo y respetuoso
puede aumentar el sentido de pertenencia y compromiso de los trabajadores.

» Se logro identificar una correlacion positiva moderada y significativa entre las demandas
del trabajo y la resiliencia en la carrera laboral (Rho = 0.689**, p <0.05). Esto indica que
los trabajadores que enfrentan mayores demandas laborales tienden a desarrollar una
mayor resiliencia en su carrera. Se concluye que, en este contexto, las demandas laborales
pueden actuar como un factor que fortalece la capacidad de los empleados para enfrentar
adversidades a largo plazo, lo que sugiere que los desafios laborales pueden ser un motor
para el desarrollo de la resiliencia en la carrera profesional.

» Se logr6 encontrar una correlacion positiva moderada y significativa entre los contenidos
del trabajo y la motivacion en la carrera laboral (Rho = 0.623**, p < 0.05). Esto indica
que los trabajadores que perciben que los contenidos de su trabajo son significativos o
desafiantes tienden a estar mas motivados en su carrera. Se concluye que, en este
contexto, los contenidos del trabajo juegan un papel clave en la motivacion de los
empleados, lo que sugiere que un trabajo significativo y desafiante puede fomentar el

compromiso y el entusiasmo hacia el desarrollo profesional.
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XI. RECOMENDACIONES

= Serecomienda a la gerencia implementar programas de capacitacion y talleres que ayuden
a los trabajadores a desarrollar habilidades de resiliencia. Esto incluye técnicas de manejo
del estrés, gestion emocional y estrategias de afrontamiento, con el fin de que los
empleados puedan adaptarse mejor a los desafios laborales y mantener un alto
desempeio.

= Se sugiere a la gerencia disefiar politicas que equilibren las demandas laborales con
recursos y apoyo adecuados. Esto puede incluir la asignacion de tareas desafiantes pero
alcanzables, asi como la provision de herramientas y capacitacion que permitan a los
empleados ser mas proactivos y tomar decisiones de manera autonoma.

= Se recomienda a la gerencia disefiar puestos de trabajo que sean significativos y
desafiantes. Esto puede lograrse mediante la rotacion de tareas, la asignacion de proyectos
innovadores y la creacion de oportunidades para que los empleados desarrollen nuevas
habilidades, lo que fomentara su disposicion a adaptarse a cambios en el entorno laboral.

= Se sugiere a la gerencia fomentar un ambiente laboral colaborativo y respetuoso, donde
las relaciones interpersonales sean positivas. Esto puede lograrse mediante actividades de
team building, programas de reconocimiento y espacios de didlogo abierto entre
empleados y superiores, lo que fortalecera la identificacion de los trabajadores con su rol
y la organizacion.

= Se recomienda a la gerencia disefar estrategias que hagan que los contenidos del trabajo
sean mas significativos y desafiantes para los empleados. Esto puede incluir la creacion
de planes de desarrollo profesional, la asignacion de proyectos que permitan el

crecimiento personal y la implementacion de sistemas de retroalimentacion que
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reconozcan el esfuerzo y los logros de los trabajadores, lo que aumentara su motivacion

y compromiso con su carrera laboral.
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XIII. ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia
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VARIABLES Y

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENSIONES METODOLOGIA | POBLACION
Problema General Objetivo General Hipotesis General
(Como  los  estresores | Determinar como  los | Los estresores laborales Variable 1 Tipo de Poblacion
laborales se relacionan con | estresores laborales se | tienen una alta relacion con Estresores Investigacion finita
la resiliencia laboral de los | relacionan con la | la resiliencia laboral de los laborales
trabajadores en la | resiliencia laboral de los | trabajadores en la Bésica 70 trabajadores
Municipalidad Distrital de | trabajadores en la | Municipalidad Distrital de Dimensiones
Villa Kintiarina, ubicada en | Municipalidad Distrital de | Villa Kintiarina, ubicada | ® Demandas del Nivel de Procesamient
la Provincia La Convencion, | Villa Kintiarina, ubicada |en la  Provincia La | trabajo Investigacion o de datos
Cusco, 2023? en la Provincia La | Convencidn, Cusco, 2023. | e Contenidos  del
Convencion, Cusco, 2023. trabajo Descriptiva - Estadistica
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipotesis Especificos e Relaciones en el correlacional inferencial
a. (Coémo las demandas del | a. Determinar cémo las | a. Las demandas del | trabajo .
trabajo se relacionan con demandas del trabajo se trabajo tienen una alta Dlseflo d.e’
la proactividad laboral de relacionan con la relacion con la Variable 2 Investigacion

los trabajadores?

b. (Como los contenidos
del trabajo se relacionan
con la apertura a cambios
en el trabajo de los
trabajadores?

c. (Coémo las relaciones en
el trabajo se relacionan
con la identidad laboral
de los trabajadores?

d. (Coémo las demandas del
trabajo se relacionan con
la resiliencia de carrera

proactividad laboral de
los trabajadores.

b. Determinar como los
contenidos del trabajo
se relacionan con la
apertura a cambios en el
trabajo de los
trabajadores.

c. Determinar como las
relaciones en el trabajo
se relacionan con la
identidad laboral de los
trabajadores.

proactividad laboral de
los trabajadores.

b. Los contenidos del
trabajo tienen una alta
relacion con la apertura
a cambios en el trabajo
de los trabajadores.

c. Las relaciones en el
trabajo tienen una alta

relacion con la
identidad laboral de los
trabajadores.

Resiliencia laboral

Dimensiones
e Apertura a
cambios en el
trabajo
e Proactividad
laboral

e Motivacion en la
carrera laboral

e Resiliencia en la
carrera laboral

e Identidad laboral

No Experimental
Corte transversal

Método de
Investigacion

General
Deductivo

Especifico
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laboral de los
trabajadores?

d. Determinar cOmo las

demandas del trabajo se

d. Las demandas del

trabajo tienen una alta

. Como los contenidos relacionan con la relacion con la
del trabajo se relacionan resiliencia en la carrera resiliencia de carrera
con la motivacion de laboral de los laboral de los
carrera laboral de los trabajadores. trabajadores.
trabajadores? . Determinar coémo los | e. Los contenidos del

contenidos del trabajo trabajo tienen una alta
se relacionan la relacion con la
motivacion en la carrera motivacion de carrera
laboral de los laboral de los
trabajadores. trabajadores.

Estadistico
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Anexo 2: Cuestionario

Estimados trabajadores, esta encuesta tiene como objetivo recopilar datos sobre el estresor
en el trabajo y la resiliencia laboral en la Municipalidad Distrital de Villa Kintiarina,
Provincia la Convencion, Cusco, 2023 por lo que solicitamos a ustedes contestar cada una
de las preguntas marcando una "X" a las opciones de respuesta que elijan. Recuerda que

tu respuesta debe indicar lo que esta pasando en la realidad actual.

1. Totalmente de acuerdo 2. De acuerdo 3. Indiferente 4. En desacuerdo 5. Totalmente en desacuerdo

Estresores en el trabajo y resiliencia laboral

ESCALA
Q Q =
o =) Q 2 0 o
ESTRESORES LABORALES £2|% | B |2 | £%
S 3| o g < s 8
o @) — = © o
= &) &=

Demandas del trabajo

(Consideras que la carga de trabajo que manejas afecta tu
resiliencia laboral?

(Sientes que la presion de tiempo influye en tu capacidad para
enfrentar desafios laborales?

(Crees que tu experiencia laboral contribuye a tu resiliencia ante
situaciones estresantes?

Contenidos del trabajo

(Consideras que una clara descripcion de tu puesto mejora tu
resiliencia laboral?

(Piensas que las responsabilidades asignadas impactan tu
resiliencia en el trabajo?

(Consideras que las tareas que realizas afectan tu nivel de
resiliencia laboral?
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Relaciones en el trabajo

(Crees que una buena comunicacion en el equipo fortalece tu

7 resiliencia laboral?
] (Sientes que la cohesion del equipo contribuye a tu resiliencia
en el trabajo?
(Consideras que la capacidad para resolver conflictos afecta tu
9 resiliencia laboral?
ESCALA
S.le | 2|3 |Bs
N° RESILIENCIA LABORAL 23| & 5 | 8 2%
£8/8 | &€ |8 | E&
g8l g | 2| |28
S A — = ° ©
= 5 =
Apertura a cambios en el trabajo
(Crees que la adaptacion a nuevas tecnologias influye en tu
10 resiliencia laboral?
(Sientes que el aprendizaje continuo mejora tu capacidad de
11 resiliencia en el trabajo?
12 (Consideras que tu disposicion para enfrentar desafios se
relaciona con tu resiliencia laboral?
Proactividad laboral
(Crees que tu iniciativa para resolver problemas impacta en tu
13 resiliencia laboral?
14 (Consideras que la busqueda de oportunidades mejora tu
resiliencia en el entorno laboral?
(Sientes que la colaboracidn proactiva con tus companeros
15 afecta tu resiliencia laboral?
Motivacion en la carrera laboral
(Crees que tener un plan de crecimiento laboral influye en tu
16 resiliencia en el trabajo?
17 (Consideras que el esfuerzo por mejorar objetivos esta
relacionado con tu resiliencia laboral?
(Crees que el desarrollo de habitos y habilidades impacta tu
18 resiliencia en el trabajo?
Resiliencia en la carrera laboral
(,Sientes que tus aspiraciones profesionales afectan tu resiliencia
19 laboral?
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(Consideras que el desarrollo personal contribuye a tu

20 resiliencia en el entorno laboral?

(Crees que tu autoeficacia impacta directamente en tu resiliencia
21 laboral?

Identidad laboral

(Sientes que la identificacion con tu rol laboral influye en tu
22 resiliencia?

(Consideras que tu compromiso con la organizacion afecta tu
23 resiliencia laboral?

(Crees que la conexion con tus compaiieros de trabajo influye en
24 tu resiliencia laboral?




Anexo 3: Analisis de confiabilidad

Total preguntas

Encuestados Total
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24
1 2 4 4 3 2 4 2 2 3 2 1 3 3 1 2 4 1 1 2 2 2 4 60
2 5 5 5 3 4 4 3 5 4 5 5 5 5 3 3 5 5 4 3 5 4 3 5 5 103
3 3 2 2 2 2 4 1 3 3 4 2 3 3 3 2 3 2 2 1 3 2 2 2 2 58
4 2 4 4 4 3 4 4 2 3 2 4 2 2 4 4 2 4 3 4 2 3 4 5 4 79
5 3 2 4 1 5 2 3 5 5 4 5 5 5 3 1 3 5 5 3 5 5 1 5 5 90
6 5 3 3 3 3 3 2 5 5 5 3 4 4 2 3 5 3 3 2 5 3 3 5 3 85
7 2 4 1 3 2 4 2 2 3 2 2 3 3 3 3 2 1 4 3 1 2 3 2 4 61
8 3 3 3 3 3 2 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 75
9 2 4 3 3 4 1 3 2 1 3 4 4 3 4 1 2 4 4 2 2 4 1 4 4 69
10 2 3 1 3 2 4 4 2 3 2 1 5 3 3 3 2 3 2 4 2 2 3 2 1 62
Varianzas 1431093 1.78]10.62|1.11]1.29]1.07| 188134 151]222]1.07]093]0.89]093]143]|1.60| 1.43]134(222]1.11]0.93]2.06]1.61|27.64

o]

Segun Oré¢ (2015), el rango de valores para o = Cronbach es de 0,00 a 1,00, 0 0,00 <a <0,10.

10 [1 27.64
182.04

10-1

] = 0.921

Coeficiente Valores Nivel de aceptacion
0.0-0.2 Muy baja
02-04 Baja
A 04-06 Regular
06-0.38 Aceptable
08-1.0 Elevada

117

10

24

225.96
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De igual forma, dicho autor afirma que el alfa de Cronbach debe ser (o > 0.70) en investigacion y (o > 0.90) en toma de
decisiones. Por tanto, el nivel (Amchamnews, 2022) (Amchamnews, 2022) (Amchamnews, 2022) (Arregocés, 2022)de confiabilidad

de nuestro cuestionario es de 0,92, recayendo en el nivel de aceptacion elevada, lo que garantiza la confiabilidad de nuestro instrumento.



Anexo 4. Validacion por expertos

Juiclo de experto 1

(Apreciacién cualitativa)

Estresores en el trabajo y resiliencla laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Villa Kintlarina, Provincia la Convenclon, Cusco, 2023

Cnterios Excelente | Bueno Regular | Deficiente
(4) (3) (2) (1)
Presentacion X
Claridad de los items X
Pertinencia de variables e
e X
indicadores
Relevancia del contenido X
Factibilidad de aplicacion X
Observaciones:
Se recomienda su aplicacion
Validado por: Colegiatura N°

Dr. Victor Raul Rodriguez Hurtado

01228

Profesion:

Lic. En Administracion

Centro de trabajo

UNSCH

Cargo actual:

Docente

Lugar y Fecha de validacion:

Ayacucho, noviembre 2024

Firma:

J

’ ’/'\ ‘
Bu. Vicor X. Redwi of Huniade
Doctor e Wilica y &
- WLETTEEELAD Rt 2120
Docente de e FOEAC: UNSTH
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Estresores en el trabajo y resiliencia laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Juiclo de experto 2

(Apreciacion cualitativa)

Distrital de Villa Kintiarina, Provincia la Convencion, Cusco, 2023

Criterios Excelente | Bueno Regular | Deficiente
(4) (3) (2) (1)

Presentacion X
Claridad de los items X
Pertinencia de variables e X
indicadores

Relevancia del contenido X
Factibilidad de aplicacion X

Observaciones:

Se recomienda su aplicacion

Validado por:

Mg. Jorge Alberto Prado Palomino

Colegiatura N°

Profesion:

Lic. En Administracion

UNSCH

Centro de trabajo

Cargo actual: Lugar y Fecha de validacion:
Docente Ayacucho, 27 noviembre 2024
Firma:
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Estresores en el trabajo y resiliencla laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Juicio de experto 3

(Apreciacion cualitativa)

Distrital de Villa Kintiarina, Provincia la Convencion, Cusco, 2023

Criterios Excelente | Bueno Regular | Deficiente
(4) (3) (2) (1)
Presentacion X
Claridad de los items X
Pertinencia de variables e 5
<3y X
indicadores
Relevancia del contenido X
Factibilidad de aplicacion X
Observaciones:
Se recomienda su aplicacion
Validado por: Colegiatura N°

Dr. Eusterio Oré Gutiérrez

1234

Profesion:

Lic. En Administracion

Centro de trabajo

UNSCH

Cargo actual:

Docente

Lugar y Fecha de validacion:

Ayacucho, 23 noviembre 2024

Firma:

Eusterio|Oré Gutiérrez
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: Base de datos

Anexo 5

BASE DE DATOS.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos
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Anexo 6: Informe y carta de autorizacion para realizar trabajo de investigacion

{,w»a,% b /—n,\

-

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE VILLA KINTIARINA
La Convencién - Cusco
Creado por Ley N¢ 30349 del 14-10-2015

INFORME N* 045- 2022 — MDVK/RR HH,
MAGISTER : PERCY ORELLANA AYLAS
Gerente Municipal
DE : Juan Galindo Paquiyauri
Responsable de Recursos Humanos (e)
ASUNTO : Auterizacion para realizar trabajo de investigacién para proyecto de Tesis
FECHA : Villa Kintiarina 04 de noviembre del 2022

Mediante e! presente documento me dirijo a Usted con la finglidad 8 informarle que la seforita Jannet
Maritza Palomino Osceo Bachiller en Ciencias Administrativas y el sefior Joan Carlo Viacava Canchari
también Bachiller en Ciencias Administrativas, salicitan permiso para realizar trabajo de investigacién
para proyecto de Tesis sobre: ESTRESORES EN TRABAJO Y RESILIENCIA LABORAL EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE VILLA KINTIARINA, PROVINCIA DE LA CONVENCION, CUSCO,
2022,

Al respecto  se le autoriza la realizacion de dicho trabajo de investigacion y las Oficinas de fa
Municipalidad Distrital de Villa Kintiarina brindaran las facilidades necesanas.

Es todo cuanto informo a Usted para su conocimiento y fines,

Atentamente,

~ o ",-Illlﬂ A
CY o), i
A4 Ag--_‘“.

“tudt Galindo Poquiyauri
I{:usl'f‘n'd&i DE SECURSOS M. MANDE fal

Dweccion Plazade Armas SN - Vils Kintaring  Emal mhotarre@omsicom Akaldia: oresip7T@gmal.com



N Municipalidad Distrital de Villa Kintiarina
La Convencién - Cusco
Creado por Ley N¢ 30349 del 14-10-2015
“Aio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

Kintiarina, 08 de noviembre del 2022
CARTA N° 335-2022-MDVK/GM x

SENORITA : JANNET MARITZA PALOMINO OSCCO
Email: [annet palomino07@unsch edu pe
Celular: 994554505

ASUNTO  : COMUNICA AUTORIZACION

Ref. : INFORME N°® 045-2022 - MDVK/RR HH

Presente:

De nuestra mayor consideracion:

Tengo el agrado de dirigirme a usted, para saludario cordiaimente a nombre de la
Municipafidad Distrital de Villa Kintiarina; asimismo, en atencién al documento de la

referencia, se le comunica la autorizacion para el trabajo de investigacion de TESIS,
para su conocimiento y fines pertinentes.

Sin ofro en particular, es propicia la oportunidad para expresarle mi especial
consideracion y estima personal.

Alentamente,

g, Percy A .\o"v'é i
mg' P:{:ly’ﬁ WMUNICIPAL

Ce
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Y g\ Municipalidad Distrital de Villa Kintiarina
La Convencion - Cusco
Creado por Ley N2 30349 del 14-10-2015
“Afo del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

i Kintiarina, 08 de noviembre del 2022
CARTA N° 336-2022-MDVK/GM
SENOR : JOAN CARLO VIACAVA CANCHARI

Email: joan viacava 07 @unsch.edu.pe
Celular: 921462225

ASUNTO  : COMUNICA AUTORIZACION

Ref. : INFORME N° 045-2022 — MDVK/RR HH

Presente:

De nuestra mayor consideracion:

Tengo el agrado de dirigirme a usted. para saludario cordialmente a nombre de la
Municipalidad Distrital de Villa Kintiarina; asimismo, en atencion al documento de la

referencia, se le comunica la autorizacion para el trabajo de investigacion de TESIS,
para su conocimiento y fines pertinentes.

Sin otro en particular, es propicia la oportunidad para expresarle mi especial
consideracién y estima personal.

Atentamente,

Ja0)\ MmO ol [
‘g umﬁ_

.
#g. PercylA. Oreflana Ayias

GERCNTE MUNICIPAL

Ceo
Acchive
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A Municipalidad Distrital de Villa Kintiarina

La Convencion - Cusco
Creado por Ley N° 30349 del 14-10-2015
“Afo del Fortalecimiento de la Soberania Naclonal®

Kintiarina, 30 de noviembre de! 2022

CARTA N° 355-2022-MDVK/GM &

SENORITA : JANNET MARITZA PALOMINO OSCCO
Email: jannet.palomincd? @unsch.edu.pe
Celuiar: 94554505

ASUNTO  : COMUNICA AUTORIZACION

Ref. : INFORME N° 045-2022 — MDVK/RR HH
Presente

De nuestra mayor consideracion:

Tengo el agrado de dirigirme a usted; para saludario cordialmente a
nombre de la Municipalidad Distrital de Villa Kintiarina; asimismo,
en atencion al documento de la referencia, se le comunica la
autorizacion para aplicacion de cuestionario a los 70 trabajadores que
laboran en nuestra institucion para el trabajo de investigacion de TESIS,
para su conocimiento y fines pertinentes.

Sin otro en particular, es propicia la oportunidad para expresarle mi
especial consideracion y estima personal.

Atentamente.

v SR et
@ i

& '
Wg. Bercy & foreiisnaors-
mm}.,az‘.'azz""'

Co.
Archesa



FACULTAD DE
CIENCIAS ECONOMICAS, DECANATO
ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES

TRANSCRIPCION DE ACTA DE SUSTENTACION

En la ciudad de Ayacucho, el dia 13 de agosto de 2025, a las 11:00 horas, en el Auditorio de la
Escuela Profesional de Administracion de Empresas de la Universidad Nacional de San Cristébal
de Huamanga, se reunieron los miembros de la Comisidn del Jurado Evaluador, conformado por
los profesores Lic. Jorge Antonio Galvez Molina, Lic. Victor Raul Rodriguez Hurtado, Lic. Judith
Berrocal Chillcce y Lic. Eusterio Ore Gutiérrez bajo la presidencia del Dr. Pelayo Hilario
Valenzuela, como Decano y actuando como secretario el Lic. Jesis Augusto Badajoz Ramos;

El secretario da lectura de la Resolucién Decanal N2 291-2025-UNSCH-FCEAC-D de fecha 08 de
agosto de 2025 el cual declara expedito a los bachilleres JOAN CARLO VIACAVA CANCHARI y
JANNET MARITZA PALOMINO OSCCO, para la sustentacion de la tesis: Estresores en el trabajo
y resiliencia laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Villa Kintiarina,
provincia La Convencidn, Cusco, 2023; para optar el titulo profesional de Licenciado(a) en
Administracion.

Acto seguido el presidente de los jurados invita a los sustentantes a dar inicio a la exposicidn de
la mencionada tesis en un tiempo aproximado de treinta (30) minutos. Concluida la sustentacion
el presidente solicita a los miembros del jurado evaluador formular las preguntas y repreguntas
necesarias para lo cual disponen de treinta (45) minutos, las mismas que fueron absueltas
satisfactoriamente.

Concluida la sustentacion, el presidente de los jurados invita a los sustentantes y publico
asistente abandonar la sala de grados con la finalidad de deliberar y emitir la calificacion
correspondiente, con el siguiente resultado:

Jurado 1 12
Jurado 2 13
Jurado 3 11

Resultandos aprobados por mayoria con el calificativo de DOCE (12)

Siendo las 01:05 horas del mismo dia, se dio por concluido el acto académico y en fe de lo
actuado firman al pie del presente los profesores: Dr. Pelayo Hilario Valenzuela, Lic. Jorge
Antonio Galvez Molina, Lic. Victor Raul Rodriguez Hurtado, Lic. Judith Berrocal Chillcce, Lic.
Eusterio Ore Gutiérrez y secretario Lic. Jesus Augusto Badajoz Ramos.

Libro N° 03, con folio N° 397

Ayacucho, 29 de agosto del 2025

—

/Af MH@M """"

Secretario Docente



2 ] FACULTAD DE
UNSC CIENCIAS ECONOMICAS, DECANATO
ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES

CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD CON DEPOSITO COMO ASESOR

[No 028-2025-EPAE/FCEAC/UNSCH]

1. Apellidos y nombres de investigadores: Bach. Jannet Maritza PALOMINO OSCCO
Bach. Joan Carlo VIACAVA CANCHARI

2. Escuela Profesional/Unidad de investigacién: Administracion de Empresas

w

. Facultad: Ciencias Econ6micas, Administrativas y Contables

1Y

. Tipo de trabajo académico evaluado: Tesis

5. Titulo del trabajo académico: Estresores en el trabajo y resiliencia laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Villa
Kintiarina, provincia La Convencioén, Cusco, 2023

6. Software de similitud: TURNITIN

7. Fecha de recepcion 21 de agosto 2025

8. Fecha de evaluacién: 28 de agosto 2025

9. Evaluacidn de originalidad.

Porcentaje de similitud Resultado

8% **APROBADO

*Consignar el porcentaje de similitud

**Consignar APROBADO si se encuentra dentro del rango de porcentaje establecido,
Subsanar las observaciones o DESAPROBADO si excede el porcentaje permisible
de similitud.

Ayacucho, 29 de agosto de 2025

UNSCH, BfEac
S ' runh#‘u?u“

rio Oré Gutidrrer

LT Y T
Dr. Euse,
BOOENTE INsTRUCTOR




Estresores en el trabajoy
resiliencia laboral de los
trabajadores de |la
Municipalidad Distrital de Villa
Kintiarina, provincia La
Convencion, Cusco, 2023

por Jannet Maritza PALOMINO OSCCO - Joan Carlo VIACAVA CANCHARI

Fecha de entrega: 28-ago-2025 04:54p. m. (UTC-0500)
Identificador de la entrega: 2737162165

Nombre del archivo: PARA_TURNITIN-JANNET_Y_JOAN.pdf (2.13M)
Total de palabras: 23807

Total de caracteres: 138677



Estresores en el trabajo y resiliencia laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Villa Kintiarina,
provincia La Convencion, Cusco, 2023

INFORME DE ORIGINALIDAD

S 7 5e, 61

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET ~ PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

Submitted to Universidad Nacional de San Z
., %
Cristobal de Huamanga

Trabajo del estudiante

.

hdl.handle.net 1 o
0

Fuente de Internet

)

repositorio.ucv.edu.pe 1
FuerE)te de Internet p < %
repositorio.upn.edu.pe ‘
Fuerrl)te de Internet p p < %
Torres Quispe, Katherin. "El estrés y su <1 o
relacion con el desempefio laboral en los ’
trabajadores de la microred de salud Nufoa,
Provincia de Melgar - Puno, 2019",
Universidad Nacional del Altiplano de Puno
(Peru)
Publicacion
H Submitted to Universidad Cesar Vallejo <1
Trabajo del estudiante %



Submitted to Universidad Politecnica
7 _ < | %
Salesiana del Ecuador
Trabajo del estudiante
ortal.amelica.or

B Ejente de Internet g <1 %
apirepositorio.unu.edu.pe

n FuEnte dEInternet p <1 %

odontologia.univalle.edu.co <1
Fuente de Internet %

Submitted to Universidad Peruana Los Andes <1
Trabajo del estudiante %
berumen.com.mx

Fuente de Internet <1 %
Submitted to uncedu

Trabajo del estudiante <1 %

Submitted to Universidad Andina del Cusco <1
Trabajo del estudiante %
repositorio.ulp.edu.pe 1

Fuente de Internet < %

Submitted to Pontificia Universidad Catolica <' o
del Ecuador - PUCE ’
Trabajo del estudiante

Submitted to Universidad TecMilenio <1
Trabajo del estudiante %




repositorio.continental.edu.pe
Fuer?te de Internet p <1 %
www.slideshare.net
Fuente de Internet <1 0/0
Submitted to Universidad Alas Peruanas <1
Trabajo del estudiante %
Submitted to Corporacion Universitaria <1
) ) 06
Minuto de Dios, UNIMINUTO
Trabajo del estudiante
apthapi.umsa.bo
FuEnte deﬂternet <1 %
repositorio.unemi.edu.ec
FuerEie de Internet <1 %
repositorio.upla.edu.pe
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