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RESUMEN

La gestion de personas en la resiliencia organizacional es fundamental para el desarrollo de la
organizacion al adaptarse situaciones inesperadas El objetivo principal es analizar la gestion de
personas en la resiliencia organizacional en el Patronato Municipal de Latacunga. La investigacion
se emple6 un enfoque cuantitativo, con un disefio descriptivo y no experimental, utilizando
encuestas aplicadas a 83 colaboradores mediante una escala de Likert. La confiabilidad del
instrumento se evalud con el coeficiente Alfa de Cronbach, obteniendo un valor de 0.987, lo que
indica una alta consistencia interna. Ademas, la prueba de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) present6 valores superiores a 0.86, justificando la aplicacion del analisis factorial,
mientras que la evaluacion de Spearman mostrd un coeficiente de 0.749 (p < 0.05), evidenciando
una relacion positiva significativa entre la gestion de personas y la resiliencia organizacional. Los
resultados reflejan que una adecuada gestion de personas influye directamente en la adaptabilidad,
cohesion y sostenibilidad de la organizacién, lo que fortalece su capacidad de respuesta ante crisis.
Se concluye que el desarrollo profesional, la motivacion y el liderazgo resiliente son factores clave
para mejorar la estabilidad y eficacia de los servicios brindados. Como recomendacién, se propone
la implementacion de programas de capacitacion continua y estrategias de bienestar laboral para

potenciar la resiliencia organizacional y garantizar la eficiencia en la gestion de persona

Palabras claves: gestion de personas, resiliencia organizacional y adaptabilidad
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TITLE: “MANAGEMENT OF PEOPLE IN ORGANIZATIONAL RESILIENCE”.

AUTHOR
Cajas Pacha Jazmin Ibeth

ABSTRACT

The management of people in organizational resilience is fundamental for the development of the
organization when adapting to unexpected situations The main objective is to analyze the
management of people in organizational resilience in the Patronato Municipal de Latacunga. The
research used a quantitative approach, with a descriptive and non-experimental design, using
surveys applied to 83 collaborators through a Likert scale. The reliability of the instrument was
evaluated with Cronbach's Alpha coefficient, obtaining a value of 0.987, which indicates a high
internal consistency. In addition, the Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) sample adequacy test showed
values above 0.86, justifying the application of factor analysis, while Spearman's evaluation
showed a coefficient of 0.749 (p < 0.05), evidencing a significant positive relationship between
people management and organizational resilience. The results reflect that adequate people
management directly influences the adaptability, cohesion and sustainability of the organization,
which strengthens its capacity to respond to crises. It is concluded that professional development,
motivation and resilient leadership are key factors for improving the stability and effectiveness of
the services provided. As a recommendation, it is proposed the implementation of continuous
training programs and wellness strategies to enhance organizational resilience and ensure

efficiency in people management.

Key words: people management, organizational resilience and adaptability.
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1. Planteamiento del Problema

A nivel global, la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) sefiala que es fundamental
adoptar un enfoque integral para fortalecer los sistemas de salud, incluida la gestion de las personas.
También sefiala que la resiliencia organizacional, desde la preparacion hasta la respuesta a
emergencias, requiere la colaboracion continua de los profesionales de la salud para asegurar la
sostenibilidad y la adaptabilidad de los sistemas de salud (OMS, 2021). De esta manera, los
sistemas de salud, que implican una mision la gestion de personas este bien gestionada de manera
eficaz, son esenciales para garantizar que los establecimientos de salud sean mas resilientes.

Segln Lucio et al. (2011), a pesar de un incremento del 21% en la gestion de personas en
el sistema de salud entre 1996 y 2010, ain existe un déficit de médicos y enfermeras, agravado por
un sistema de contratacién con jornada reducida en el sector publico. El déficit de meédicos y
enfermeras en Ecuador, sefialado por Lucio et al. (2011), es evidencia de un desafio critico en la
gestion de personas dentro del sistema publico de salud. Si bien ha habido un crecimiento en la
contratacion de personal, el uso continuo de horarios laborales de cuatro y seis horas limita la
disponibilidad de profesionales de la salud en los establecimientos de atencién de salud. Esto tiene
un efecto directo en la calidad del servicio y la capacidad del sistema para responder a las
emergencias del sistema de salud y las crecientes demandas de la poblacion.

El estudio titulado “Escasez de profesionales de enfermeria afecta a Ecuador ” destaca que
en Ecuador la tasa de enfermeras es de 15 por 10.000 habitantes, por debajo de la referencia de la
Organizacion Mundial de la Salud (OMS) de 23 enfermeras por 10.000 habitantes, lo que agudiza
el déficit de personal de salud en el pais y afecta directamente la calidad del servicio en los
establecimientos de salud. (Conexion PUCE, 2021).

En la provincia de Cotopaxi, canton Latacunga, en la investigacion titulada Resiliencia
laboral: “Una prospectiva de andlisis del compromiso organizacional del Comando de Policia de
la Subzona de Cotopaxi en el periodo 2021” se destaca que las personas que forman parte de esta
son proactivas y generan mayores recursos, demostrando asi que son mas efectivas y productivas
ya que tienen que enfrentar situaciones complejas y lo hacen de manera efectiva (Espinosa &
Parrefio, 2022). En el caso del Patronato Municipal de Latacunga, la gestién de personas juega un

papel importante en la resiliencia organizacional, especialmente en un entorno que enfrenta



desafios tanto sociales como econdémicos. Asi lo sefialan Brathlelotti et al. (2024), quien sostiene
que la percepcion general de la calidad del servicio es buena, se han identificado deficiencias en la
seguridad del servicio, la apariencia y el mantenimiento de las instalaciones la atencién
personalizada, que pueden afectar la confianza de los pacientes y su satisfaccion a largo plazo.
Estas brechas en la calidad de la prestacion del servicio estan directamente relacionadas con la
forma en que los usuarios construyen sus expectativas. Al respecto, dicho autor cita a Boada et al.
(2018), quienes afirman que dichas expectativas moldean lo que los pacientes esperan de un
servicio de calidad la alineacion entre las expectativas y las percepciones en Latacunga sugeriria
que los servicios de salud, en términos generales, estan cumpliendo con las expectativas medias de

los usuarios.

1.1 Justificacion
La presente investigacion con el titulo “Gestion de personas en la resiliencia

organizacional”, permite estudiar de manera sencilla la gestion de personas y su relevancia en la
resiliencia organizacional. En la unidad de estudio que es el Patronato Municipal es una institucion
publica de relevancia en la comunidad, que presenta condiciones 6ptimas para analizar la gestion
de personas influyendo en la capacidad organizacional para enfrentar crisis y mantener la eficiencia
de sus servicios (Latacunga, s.f.). En este sentido, como lo afirma (Gonzalez, 2020), la gestion de
personas es fundamental para construir una cultura resiliente que permita a las organizaciones
publicas enfrentar de manera efectiva las crisis.

Ademas, la gestion de personas en la resiliencia organizacional es clave ya que fortalece la
capacidad de la organizacion para adaptarse a las crisis y otros desafios, garantizando la
continuidad de calidad de los servicios que ofrece a la comunidad. Segin (CTMA Consultores,
2024) la resiliencia organizacional se ha convertido en un factor importante para la supervivencia
y el éxito empresarial. La capacidad de una organizacion para prever, adaptarse y recuperarse de
manera efectiva ante eventos inesperados y condiciones desfavorables es fundamental para
mantener su competitividad y la sostenibilidad en el mercado actual. Como lo afirma un articulo
de analisis de la “Federacion Internacional de Sociedades de la Cruz Roja y de la Media Luna
Roja (IFRC)”, es un hecho que el conocimiento otorga el poder de estar preparado, mitigar el
impacto para responder a los peligros y amenazas” (IFRC, 2017). En este sentido, la gestion de

personas en la resiliencia organizacional en las instituciones de salud es transcendental, ya que



facilita el desarrollo de los empleados y profesionales médicos, permitiéndoles adaptarse de manera
efectiva a situaciones inesperadas.

En este contexto, el presente estudio tiene un impacto significativo al ofrecer un marco
practico y teorico sobre la importancia de la gestion de personas en la resiliencia organizacional en
la casa de salud del Patronato Municipal de Latacunga. Como lo menciona la Revista de
Investigacion Cientifica y Tecnoldgica Alpha Centauri (2024), la gestion de personas juega un
papel crucial en la resiliencia organizacional, particularmente en las instituciones de salud, donde
la capacidad de adaptarse y reaccionar ante lo inesperado es fundamental. Por lo tanto, la gestion
de personas es clave para la resiliencia organizacional, ya que una organizacion que cuenta con un
equipo bien equilibrado podra enfrentar con éxito cualquier tipo de crisis o desafio. Finalmente, la
gestidn de personas en la resiliencia organizacional en el Patronato Municipal de Latacunga puede
identificar areas para mejorar la capacidad de adaptacion de la organizacion a las crisis, lo que
garantizard la continuidad de los servicios de salud. El Ministerio de Salud Publica en el estudio
titulado “Protocolo de atencion y autocuidado del interventor operativo y administrativo en
COVID-19”. Es un hecho gue el conocimiento brinda la capacidad de estar listo, mitigar el choque
para responder a los peligros y amenazas (Ministerio de Salud Publica del Ecuador, 2020). De esta
manera, contribuira a una mayor capacidad de la organizacion para enfrentar desafios imprevistos

y reducir los efectos negativos (Lopez, 2019).

1.2.Formulacion del Problema

El problema en estudio es la necesidad de comprender el impacto de la gestion de personas
en la resiliencia organizacional en la casa de salud del Patronato Municipal de Latacunga,
organizacion lider en el sector salud en la ciudad.

En un contexto cada vez més desafiante, el Patronato Municipal de Latacunga enfrenta dia
a dia situaciones que pueden influir tanto en la confiabilidad operacional como en la motivacion y
satisfaccion del personal. Los desafios involucran, entre otros, pero no se limitan a, la resistencia
al cambio, la adaptacion a una nueva cultura organizacional y la necesidad de reforzar la capacidad

del personal para enfrentar los nuevos desafios.

1.3.Pregunta de Investigacién

A partir de la problematica, surge la siguiente pregunta de investigacion



¢Existe relacion entre la gestion de personas y la resiliencia organizacional en el Patronato

Municipal de Latacunga?
La interrogante orienta al estudio a describir las recomendaciones para la gestion de

personas en la resiliencia organizacional en el Patronato Municipal de Latacunga.

1.3.1. Objetivo General
Analizar la relacion de la gestion de personas en la resiliencia organizacional en el Patronato

Municipal de Latacunga.

1.3.2. Objetivos Especificos
e Fundamentar te6ricamente la gestion de personas y la resiliencia organizacional

® Diagnosticar los niveles de la gestion de personas y la resiliencia organizacional en el
Patronato Municipal de Latacunga
o Establecer acciones de mejora orientadas a la gestion de personas y la resiliencia

organizacional en el Patronato Municipal de Latacunga

1.3.3. Sistema de Tarea

A continuacion, en la Tabla 1 se da a conocer los logros alcanzados durante la planificacion y una
explicacion detallada de cada actividad con la relacién con los objetivos definidos en el proyecto de

investigacion



OBJETIVO GENERAL

Analizar la relacion de la gestion de personas en la resiliencia organizacional en el Patronato Municipal del canton de Latacunga.

Tabla: Actividades de los Objetivos Especificos

Objetivo especifico

Actividades

Cronograma Productos

Fundamentar
teéricamente la
gestion de personas y
la resiliencia
organizacional

Diagnosticar los
niveles de la gestion
de personas y la
resiliencia
organizacional en el
Patronato Municipal
de Latacunga

Establecer acciones
de mejora orientadas
a la gestién de
personas y la
resiliencia
organizacional en el
Patronato Municipal
de Latacunga

Buscar articulos, trabajos académicos, libros y estudios
sobre el concepto de Gestion de Personas y Resiliencia
Organizacional.

Identificar, revision de modelos, teorias sobre gestién de
personas Y resiliencia organizacional.

Prepara pruebas piloto para determinar el nivel de
confiabilidad del instrumento.
Realizar las encuestas para medir las dimensiones de
gestion de personas y resiliencia organizacional

Evaluar si las competencias del personal se alinean con los
objetivos organizacionales.
Identificar cdmo el liderazgo influye en la resiliencia de los
equipos.

Semanas 2 a las 8 Marco Tebrico

Encuestas de la gestion
de personas y resiliencia
organizacional

Semanas 9 hasta las 12

Semana 13 a las 16 Recomendaciones para
abordar los hallazgos
durante el analisis

cuantitativo




2. Beneficiarios del Proyecto
Tipos de
Beneficiarios

Descripcion Beneficios

*Mejor comprension de las relaciones de
estion e ersonas resiliencia
t d I
Los 83 organizacional.
colaboradores . _ _ )
Municipal  de ¢apacidad de adaptacion del personal.
Latacunga _ ]
*Hacer que los entornos de trabajo sean mas
adaptables y més productivos.
*Contribucion a la comprension de la gestion
de personas y la resiliencia organizacional.
Alrededor de L L
53.118 *Contribucion a la concienciacion sobre la

Indirectos usuarios en el gestion de personas y la resiliencia
del Patronato

Municipal de oOrganizacional.
Latacunga *Referencia sobre la investigacion relacionada

en un futuro.

3. Fundamentacion Cientifico Técnica

3.1.Antecedentes Investigativos

En el estudio titulado “Resiliencia organizacional: un enfoque para la alta direccion”,
Becerra (2023) realiza una revision integral de la resiliencia en las organizaciones, ofreciendo un
enfoque descriptivo amplio y detallado que resalta tanto su implementacién como sus beneficios.
La metodologia empleada es descriptiva, basada en una revision de literatura y un analisis
conceptual de la resiliencia organizacional, incluyendo modelos y estrategias de gestion.

Entre los hallazgos mas relevantes, se descubrio que la resiliencia de las organizaciones
estd fuertemente relacionada con la capacidad de sus lideres y colaboradores para enfrentar las
crisis y adaptarse a los cambios. Se identificaron factores clave como la comunicacion, la
motivacién y la innovacion, asi como el liderazgo transformacional y la gestion de personas,

considerados elementos esenciales en este contexto. Este estudio se realizd en Xalapa, Veracruz,



México, en el Instituto de Investigaciones y Estudios Superiores de las Ciencias Administrativas.
En las conclusiones se destaca que la resiliencia debe ser vista como una oportunidad para generar
cambios positivos al interior de las organizaciones, donde la alta direccion juega un papel
importante en su implementacion y en la planeacion estratégica para enfrentar las crisis. Se enfatiza
la importancia del trabajo en equipo y el esfuerzo coordinado para lograr la madurez organizacional

en términos de resiliencia, que facilite la adaptacion a entornos inciertos y cambiantes.

Por otro lado, en el estudio titulado “Nivel de resiliencia del personal de salud frente a la
pandemia por COVID-19”, Gamboa et al. (2021) se propuso como objetivo principal evaluar el
nivel de resiliencia del personal sanitario en dos hospitales de Trujillo, Perd, durante la crisis
provocada por el Covid-19. Paraello, se utiliz6 una metodologia de estudio descriptivo transversal,
aplicando un cuestionario de 25 items basado en la escala de resiliencia de Agnild y Young, que
evalla la competencia personal y la aceptacion de uno mismo y de la vida. Los resultados mostraron
que el 67,9% de los participantes eran mujeres y el 40,6% formaba parte del personal médico.
Ademas, se evidencio un alto nivel de resiliencia en ambos hospitales, alcanzando un 95% en el
Hospital La Noria y un 98% en EsSalud-La Esperanza. Las dimensiones evaluadas revelaron que
el personal de salud present6 una notable confianza en si mismo y perseverancia, lo que sugiere
una sélida capacidad para enfrentar situaciones de crisis. En conclusion, el estudio indica que la
resiliencia desempefid un papel determinante en el bienestar emocional del personal de salud
durante la pandemia.

En otro estudio titulado “Resiliencia organizacional y Gestion de Riesgos” (Chirinos,
2018), se busca medir el nivel de madurez de las organizaciones en términos de resiliencia y gestion
de riesgos, evaluando su capacidad de adaptacion frente a un entorno marcado por la volatilidad,
la incertidumbre, la complejidad y la ambigliedad. La metodologia empleada consistio en una
encuesta aplicada a 172 participantes de 16 sectores en 6 paises sudamericanos, incluyendo
directores, CEOs, CFOs y otros altos ejecutivos. Entre los hallazgos, se observé que la mayoria de
las organizaciones alcanzaron un nivel de madurez gestionado o establecido, indicando que han
comenzado a implementar précticas de resiliencia y gestion de riesgos, aungue en algunos casos lo
han hecho de manera informal y sin lineamientos metodoldgicos bien definidos. Los sectores de
telecomunicaciones, transporte y servicios financieros mostraron niveles de madurez mas elevados,

mientras que areas como tecnologia y salud presentaron oportunidades de mejora. En conclusion,



se subraya la necesidad de que la resiliencia organizacional sea integrada en la cultura empresarial
y en la estrategia de negocio, superando asi un enfoque meramente regulatorio en la gestion de

riesgos.
3.2.Marco Teorico

3.2.1. Gestion de Personas

Segun Chiavenato (2009), la gestion del talento humano, también conocida como gestion
de personas, engloba un conjunto de politicas y practicas fundamentales para la administracion de
las posiciones gerenciales relacionadas con los colaboradores o recursos humanos. Esto incluye la
implementacidn de técnicas de reclutamiento, seleccidn, capacitacion, recompensas y evaluacion
del desempefio. En este contexto, es importante destacar que la gestion de personas no se limita a
un solo departamento, sino que abarca toda la estructura organizativa, contribuyendo asi a la
creacion de un entorno laboral mas dinamico y alineado con los objetivos de la institucion.

De acuerdo con Bravo (2023), la gestion de personas puede definirse como el conjunto de
practicas y politicas esenciales para administrar de manera efectiva todos los aspectos vinculados
al talento humano dentro de una organizacion. Esto incluye, entre otros, el reclutamiento, la
seleccion, la remuneracion y la gestion del desempefio laboral. En esencia, la gestién de personas
representa una labor de administracion eficiente lo, que busca promover un clima organizacional
favorable y un desarrollo en concordancia con los objetivos establecidos (Chiavenato, 1. 2011).

La gestion de personas es un proceso integral que abarca diversas facetas, como la
contratacion, capacitacion, evaluacién y remuneracion de los colaboradores dentro de una
organizacion. Ademas, incluye la gestion de las relaciones laborales, el desarrollo tanto personal
como profesional de los empleados, asi como la supervision de la salud, la seguridad ocupacional
y el cumplimiento de normativas legales (Basantes y Marifio, 2014). La gestién de personas
desempefia un papel esencial en el rendimiento organizacional; una gestion adecuada garantiza el
cumplimiento de los objetivos estratégicos. El crecimiento de la gestion de personas se potencia
mediante la implementacion de planes de carrera que benefician tanto a la empresa como a los
empleados, favoreciendo su desarrollo y estabilidad profesional.

La gestion de personas se define como la capacidad de las organizaciones para atraer,
motivar, fidelizar y desarrollar a los profesionales mas competentes, comprometidos y capaces. Su
éxito reside en la habilidad de transformar el talento individual, mediante un proyecto inspirador,
en talento organizativo (Ruiz et al., 2017). En este sentido, se refiere a la capacidad de las



organizaciones para motivar y retener a los colaboradores méas comprometidos, promoviendo su
crecimiento profesional.

Este enfoque en la gestion de personas promueve una colaboracion eficaz entre
colaboradores, superiores y miembros de la organizacion, buscando que cada persona se identifique
plenamente con la empresa. Esto facilita la creacion de relaciones positivas y optimiza la
comunicacion y la participacion entre todos los involucrados (Espinoza y Montalvo, 2021).
Asimismo, busca fomentar la colaboracion entre empleados y superiores, generando un ambiente
propicio que incentive el compromiso con la organizacion y contribuya de manera positiva al
cumplimiento de las metas establecidas.

De acuerdo con Platas (2017), la gestién de personas no solo impulsa el éxito empresarial,
sino que también mejora la calidad de vida laboral. El desarrollo de habilidades, la conciliacion
entre la vida personal y profesional, asi como un entorno laboral saludable, son elementos
fundamentales para el bienestar de los colaboradores. Por ello, las empresas que priorizan estos
aspectos tienden a fomentar un mayor compromiso y productividad en su equipo.

Por otra parte, cabe destacar que de esta variable de estudio se desprenden las dimensiones
de la gestion de personas las cuales se clasifican en internas y externas, cada una desempefiando
un rol clave en el desarrollo y bienestar de los colaboradores. Las dimensiones internas abarcan
factores como el conocimiento, las habilidades sociales, el desarrollo profesional, la motivacion
laboral, asi como las habilidades y actitudes de los empleados. Estos aspectos son fundamentales
para el crecimiento tanto individual como colectivo dentro de la organizacién, ya que influyen
directamente en el rendimiento y la satisfaccion laboral de los colaboradores. En cuanto a la
dimension externa, que se refiere al clima laboral, este tiene un impacto significativo en la

percepcion que los empleados tienen de su entorno de trabajo.
3.2.1.1.Dimensiones Internas

3.2.1.1.1. Conocimientos

Este enfoque fomenta los conocimientos de los individuos en los procesos de trabajo,
siempre estén alineados con los objetivos estratégicos establecidos, y incluye el concepto de
organizacion de aprendizaje. Segun Cuesta (2017), el enfoque fomenta la cooperacion de los
individuos en el proceso de trabajo, siempre alineados con los objetivos estratégicos establecidos,

y comprende la idea de una organizacién de aprendizaje.
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Castafieda (2020) sostiene que la gestion del conocimiento es un proceso mediante el cual
una empresa crea valor agregado y alcanza sus metas creando, organizando, compartiendo y
aplicando su conocimiento. En este sentido, la gestion del conocimiento es un factor critico para el
éxito de la organizacion, al promover la generacién y el uso adecuados del conocimiento, las
empresas son capaces de mejorar Sus procesos, mejorar sus capacidades para tomar mejores
decisiones, aumentar su competitividad y promover la innovacion.

Borroto (2007) describid que la gestion del conocimiento como un enfoque sistematico que
organiza a los grupos de interés para organizar, identificar, seleccionar, organizar, filtrar, presentar
y aplicar la informacién, con el propdsito de construir recursos de conocimiento basados en el
capital de conocimiento de la organizacion, mejorando asi las habilidades organizacionales y
creando valor. Como sefiala el autor, este conocimiento facilita a los colaboradores manejar sus
tareas y actividades cotidianas de manera mas efectiva, lo que impulsa un mayor desarrollo de sus

habilidades y actitudes, convirtiéndolos en empleados mas eficientes y competentes.

3.2.1.1.2. Habilidades Sociales

Leguia (2022) identifica que las habilidades sociales como el conjunto de estrategias y
habilidades comportamentales que hacen factible abordar un contexto social de manera eficiente,
logrando que la accion sea adecuada tanto para el sujeto como para el contexto en el que se
desarrolla. A partir de esto, las habilidades sociales son consideradas como las conductas y
estrategias que gestionan de manera efectiva diversas situaciones sociales, logrando que las
respuestas sean pertinentes dependiendo del contexto en el que se desarrollan.

Dargahi et al. (2016) destacan la relevancia de las habilidades sociales tanto en lideres como
en empleados, pues son vitales para el establecimiento de equipos de trabajo eficientes, la
construccién de un ambiente laboral positivo y colaborativo, para facilitar la toma de decisiones
clave y los procesos de negociacién. En este sentido, las habilidades tienen un efecto importante
en la interaccion y la cohesion social dentro de los equipos, asi como en la gestion de conflictos,
promoviendo colaboraciones efectivas dentro de la empresa, ya que las habilidades para
comunicarse con claridad y negociar de manera adecuada son claves para el éxito de la
organizacion puede ser clave para el éxito de los procesos para alcanzar los objetivos de la empresa.

Segun Roca (2014), las habilidades sociales incluyen un conjunto de comportamientos,
como el bienestar, conductas observables, pensamientos, patrones emocionales que ayudan a

facilitar el desarrollo de relaciones interpersonales y saludables que garanticen la confianza
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mutua que permitan el logro de metas personales. Cabe mencionar que, las habilidades sociales
afectan tanto a la interaccion con los equipos como a la gestion de conflictos y al fomentar la
colaboracion dentro de la organizacion, ya que las habilidades para negociar de forma clara son la
capacidad de comunicarse de forma transparente puede ser clave para el éxito de los procesos

para alcanzar los objetivos de la empresa.

3.2.1.1.3. Desarrollo Profesional

El desarrollo profesional se define como la progresion gradual en el campo laboral, lo que
implica la ocupacion de puestos de trabajo de mayor nivel y complejidad, ya que los trabajadores
siempre estan en la busqueda de mejorar su posicién. En consecuencia, el desarrollo humano dentro
de las organizaciones se logra a través de programas para gestionar a los trabajadores, evaluar su
desarrollo, capacitar, incentivar el crecimiento y planificar la administracién de la gestiéon de
personas, segun (Vallejo 2016). De acuerdo con lo expuesto, el crecimiento organizacional
depende en gran medida del desarrollo profesional de sus colaboradores, ya que contar con
empleados bien capacitados promueve el desarrollo de un clima laboral agradable y mejora la
productividad de las tareas desempefiadas.

Segln Chiavenato (2009), el desarrollo profesional lo logran las organizaciones que
integran este desarrollo con otros programas de desarrollo de las personas, como la capacitacion,
formacion, desarrollo y planificacién estratégica en la gestién de personas. Por otro lado, el
desarrollo profesional dentro de una organizacion no es solo el esfuerzo del empleado, sino que
también esté influenciado por la estructura los programas implementados por la empresa, desde su
incorporacion con otros procesos como la evaluacion del desempefio, la educacion continua y la
capacitacion estratégica.

Segun Fernandez (2022), el desarrollo profesional es un esfuerzo de la organizacion para
que sus trabajadores puedan ser capacitados, ya que este proceso tiene un alcance mas amplio y
una naturaleza mas duradera que la educacion convencional y también se considera una estrategia
importante para la supervivencia de las organizaciones en un mundo empresarial altamente
competitivo. Por lo tanto, el desarrollo profesional puede entenderse como un proceso dirigido a
fortalecer las competencias de los empleados mas capacitados adoptando un enfoque mas integral
que el de la capacitacion tradicional, ya que para que una organizacion logre mantenerse y
sobresalir en un entorno global altamente competitivo, es fundamental que se considere un

elemento clave en su evolucién y éxito.
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3.2.1.1.4. Motivacion laboral

Cortés (2004) sefiala que las motivaciones laborales son un factor multifacético y de
multiples causas que surge de diversas fuentes, entre ellas el reconocimiento, las oportunidades de
ascenso, el trabajo independiente, asi como las necesidades, objetivos y metas, las relaciones
laborales y el salario. De ello se desprende que la motivacion en el contexto laboral no puede
asignarse a un solo factor, sino que es el resultado de la interaccion de varios factores que inciden
en el rendimiento constante de los empleados, ya que entre estos aspectos se encuentran el
reconocimiento, las oportunidades de desarrollo profesional, las condiciones del entorno laboral y
la remuneracion.

Molina (2023) plantea que la motivacion laboral actia como un proceso psicolégico y
emocional subyacente que orienta el comportamiento de los individuos hacia el cumplimiento de
sus metas y objetivos personales, facilitando asi la consecucion de los deseos. En este sentido, la
motivacion laboral juega un papel importante en el estado emocional de los empleados, ya que
posibilita el cumplimiento efectivo de las responsabilidades de su empresa, por lo que un trabajador
mas motivado tiene mayores posibilidades de alcanzar sus objetivos.

Por otra parte, los autores Zurita et al. (2023) plantean que la motivacién laboral puede ser
identificada como una serie de actividades preventivas encaminadas a motivar a las personas que
laboran en una empresa, independientemente de su tamafio, ya que con este proceso se busca
generar entusiasmo y emocion en los trabajadores, lo que a su vez los incentiva a realizar sus
labores con mayor compromiso, logrando asi las metas planteadas. Por tanto, la motivacién como
conjunto de acciones preventivas enfatiza la importancia de configurar un lugar de trabajo positivo
y energético que no depende de las dimensiones de la organizacion, sino de la habilidad para crear

un ambiente que motive a los colaboradores.
3.2.1.1.5. Habilidades y Actitudes
3.2.1.1.5.1.Habilidades

Pierina y Vegas (2021) sostiene que las habilidades son fundamentales para que el
desarrollo potencial de una relacién efectiva, ya que nos permite a los seres humanos trabajar,
guiar, liderara, y motivar a los demas, lo que a su vez contribuye al logro de los objetivos
empresariales. Por ello es importante valorara que hay habilidades que juegan un papel clave en

establecer las relaciones interpersonales sélidas dentro de la organizacion, ya que hacen més eficaz
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el adecuado desempefio de las tareas laborales que mejora tanto el desempefio como el bienestar
de los colaboradores.

De acuerdo con Robbins (2005), las habilidades que tiene un individuo para realizar las
tareas de su puesto de trabajo, lo que implica una evaluacion de las capacidades reales; en términos
generales, las habilidades generales se clasifican en intelectuales y fisicas lo que hay en cada
persona aporta capacidades especificas a la organizacion. De esta manera, la evaluacion continua
de las capacidades que posee cada individuo es clave para asegurar que su trabajo este en linea con
los requisitos del puesto de trabajo hay un impacto efectivo en el crecimiento de la empresa.

Segln Ruiz et al., (2017) las capacidades intelectuales y fisicas influyen directamente en el
rendimiento de los colaboradores, de modo que hay un papel importante a los resultados de las
organizaciones. Por ello, gestionar eficazmente la relacion es fundamental para poder garantizar

que las capacidades de los empleados se ajusten adecuadamente a los objetivos organizacionales

3.2.1.1.5.2.Actitudes

Para Ruiz et al., (2017) las actitudes de una persona para entender que hay cosas que
permiten las diversas actividades préacticas de diferente tipologia relacionadas con la parte social e
intelectual. En otras palabras, las actitudes se constituyen un “saber hacer”, un conocimiento
practico que una vez establecido e integrado en el repertorio de acciones de las personas,
generalmente permanece estable en el tiempo. Por lo tanto, los autores sefialan que, las habilidades
no solo implican el “saber hacer”, sino también la capacidad de aplicar la informacion aprendida
de manera efectiva, superando el mero cumplimiento para abarcar la resolucion eficiente de
problemas, lo que contribuye en gran medida al desempefio de las tareas y al mejor desempefio
laboral de las personas en su entorno laboral.

Comenta La Piere (2010) afirma que las actitudes se describen como una distribucion
psicoldgica colectiva que representa la valoracion de las personas o un grupo de personas donde se
desarrollan en una combinacion de conocimientos, sentimientos y actitudes, siendo relativamente
fijas y duraderas en el tiempo. De acuerdo a lo anterior mencionado por los autores las actitudes
surgen de la interaccion de los atributos cognitivos, emocionales y comportamentales combinados
del individuo con el fin de modificar y gestionar sus actitudes en situaciones de desafio que juegan
un papel fundamental en la capacidad de adaptacion de afrontamiento personal

A continuacién, se abordard la dimension externa de la gestion de personas, la cual

comprende los factores del entorno que impactan en el crecimiento y rendimiento de los
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trabajadores dentro de una organizacion. Dentro de esta dimension, un aspecto clave es el clima

laboral, el cual se define como la percepcion que tienen los empleados sobre su ambiente de trabajo.
3.2.1.2.Dimension Externa

3.2.1.2.1. Clima Laboral

Del mismo modo, Bermejo et al. (2022), el entorno laboral, también conocido como el
clima organizacional o comercial, esta estrechamente relacionado con la dindmica organizacional
interna e externa de las empresas, que es principal para poder comprender el comportamiento de
las personas en el entorno laboral, ya que impresiona a ambas actividades individuales como la
dindmica grupal conmueve directamente a la satisfaccion para que el éxito de la organizacion en el
trabajo. Por lo tanto, el entorno de trabajo es el factor principal en la gestion de la organizacion, ya
que no solo afecta el desempefio de los empleados, sino que también afecta su satisfaccion y
compromiso con la empresa.

El entorno laboral afecta directamente relacionado con la productividad de la organizacion
y su satisfaccién, lo que permite los principales factores estén relacionados con el clima laborales
y el éxito comercial en Caisa et al. (2022), en este contexto, el entorno organizacional esta
directamente relacionado con las competencias, las reglas, los estimulos laborales y la cultura
corporativa se convierte en un factor clave para promover un entorno de trabajo positivo. El entorno
laboral proporciona retroalimentacion en procesos que impresionan con el comportamiento
organizacional, permitiendo las areas de identificacion y el desarrollo de estrategias destinadas a
optimizar las condiciones de trabajo.

Segun Pilligua y Artego (2019), el clima laboral apoya a los cambios laborales que son
dindmicos y el comportamiento de los colaboradores, lo que contribuye al aumento de la
motivacién y la actividad profesional. A partir de esto, el entorno de trabajo es importante para
identificar que las diferentes areas de mejora y aplicar estrategias que promuevan un ambiente de
trabajo mas eficiente y saludable, ya que las revisiones obtenidas en este analisis climéatico no solo
mejoran las condiciones de trabajo, sino que también promueven la motivacion, el personal, el
rendimiento al promover el entorno favorable que promueve la participacion de los socios en la
toma de decisiones y la formulacion de propuestas, o que mejora continuamente influye

positivamente en el desarrollo y el éxito de la organizacion.
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A continuacion, se ofreceran definiciones precisas sobre la resiliencia organizacional, un
concepto fundamental dentro del contexto organizacional. Este tema se explorara con el fin de

entender como las organizaciones y sus integrantes pueden adaptarse, superar desafios.

3.2.1.3. Resiliencia Organizacional

La resiliencia organizacional se presenta como una herramienta central que permite a las
organizaciones y sus miembros cumplir con eventos inesperados, como el a controlar el riesgo, la
crisis y la incertidumbre destinadas a protegerse en un entorno dinamico y fortalecer frente a la
competencia y los desafios ambientales. Esto se logra dandoles una vision proactiva y objetivos
claros para lidiar con el estrés y las situaciones negativas (Moncini, 2024). También se menciona
que la resiliencia organizacional estd lista para abordar situaciones inesperadas y ser la
planificacion basica de la organizacion para adaptarse de manera constructiva a los cambios en el
medio ambiente y considerarlos como oportunidades para mejorar esta experiencia.

Segln la Asociacion (2011), la resiliencia se define como la capacidad de adaptarse y
recuperarse, teniendo en cuenta las desventajas como el trauma, los conflictos familiares, los
problemas de salud o el trabajo y el estrés financiero. Esta habilidad es similar al "rebote™ después
de una dificil experiencia de cruzar porque permite que la persona se levante y contintie su camino.
También enfatiza que la persistencia es una capacidad significativa para enfrentar desafios como
cambios inesperados que ocurren en el medio ambiente.

A continuacion, se presentaran definiciones claras sobre las dimensiones de la resiliencia
organizacional, tales como la adaptabilidad, la cohesion y la colaboracion, la gestion de recursos,
la capacidad de innovacion y la sostenibilidad. Estos conceptos son esenciales en el contexto
organizacional, ya que permiten entender como las organizaciones y sus miembros pueden afrontar,
adaptarse, superar diversos desafios, el propdsito de este analisis es proporcionar una visién
comprensiva de cémo la resiliencia organizacional favorece la estabilidad el desarrollo de las

instituciones de salud ante situaciones adversas.

4.1.2.1.1. Adaptabilidad

Segun Mufioz et al. (2022), las organizaciones deben tener la capacidad de adaptarse a los
cambios permanentes en las estrategias de disefio que contribuyen al cumplimiento de sus
objetivos, que son importantes en el entorno dindmico y transformador requerido por la sociedad.
También se menciona que las organizaciones son desarrolladas por estrategias apropiadas y tienen
un equipo de habilidades de gestién versatil que puede adaptarse a los cambios en el medio
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ambiente, lo que les permitira alcanzar los objetivos establecidos en la sociedad constantemente
cambiante.

La adaptabilidad organizacional se define como la capacidad de una empresa o instituciones
para responder de manera efectiva a las transformaciones ambientales. Esta competencia es
importante para tratar situaciones inesperadas y garantizar tanto la continuidad operativa como el
crecimiento constante. Segin Aguado (2017), las organizaciones que fomentan la flexibilidad en
sus procesos Yy estructuras tienen mas probabilidades de enfrentar la crisis y utilizar nuevas
oportunidades que contribuyan a su duracion con el tiempo. Segun lo expuesto por el autor, la
adaptacion organizacional son las capacidades que permiten a la organizacion responder a los
cambios en su entorno y desarrollar, respondiendo a los desafios, permitiendo a la organizacion

incluir positivo y efectivo en nuevas relaciones con nuevas circunstancias.

4.1.2.1.2. Cohesion y Colaboracion
La cohesidn con los equipos de trabajo contribuye significativamente al aprendizaje, la

satisfaccion, la productividad, la comunicacion, la seguridad y el control de las actividades
grupales, asi como el fortalecimiento de las condiciones interpersonales, promoviendo un equipo
de pozos mas grandes. (Paredes, 2013). Del mismo modo, el sindicato de equipos de trabajo
prefiere el proceso de aprendizaje, lo que a su vez mejora la satisfaccion, el rendimiento y fortalece
la comunicacion y promueve un compromiso mas estable de los miembros del grupo.

Segun lo descrito por Picazo (2009), la cohesidn estd positivamente relacionada con el
apoyo social de los miembros del equipo, el nivel de comportamiento cooperativo y el nivel de
cooperacion entre otros aspectos. Sin embargo, la cohesién social produce correlaciones
moderadas. Por lo tanto, la cohesion en el equipo tiene un impacto directo en el apoyo social, la
cooperacion en la toma de decisiones, los elementos principales de una buena funcion grupal; Sin
embargo, su impacto en la cohesion social es menos pronunciado, lo que sugiere que, aunque la
cooperacion mejora la dindmica interna, otros factores también pueden afectar las relaciones
sociales en el equipo.

Segun Avelino y Tomala (2013), la colaboracidn es un proceso personas combinan sus
esfuerzos, habilidades para mejorar o crear actualizaciones en productos y servicios, formular
estrategias, trabajar con socios comerciales, resolver desafios y oportunidades de uso que ocurren

en el area de cualquier elemento basico de entorno organizacional porque facilita una combinacion
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de conocimiento recursos que promueve la innovacién y la resolucion efectiva de problemas y esta

capacidad para actuar como equipo.

4.1.2.1.3. Gestion de Recursos

Segin Carmona (2012), la cooperacion es el elemento basico de cualquier entorno
organizacional, ya que facilita la unificacion de conocimiento, recursos que promueven la
innovacion y la resolucion eficiente de problemas, esta capacidad de actuar como equipo no solo
fomenta el desarrollo de productos y servicios. Pero también fortalece la red de relaciones
comerciales que, a la larga, contribuyen al éxito sostenible. Por lo tanto, se puede confirmar que la
gestion de recursos consiste en una organizacion efectiva de los recursos disponibles para encontrar
soluciones lograr los recursos necesarios para su desarrollo, y proporcionar recursos apropiados
permite a la organizacion alcanzar sus objetivos y objetivos.

Segin Contrer (2018), los principios esenciales para usar diariamente incluyen la
organizacion, el aprendizaje continuo, la innovacion y la promocién de pensamientos, elementos
que tienen que ir de la mano con los cambios necesarios para realizar adecuadamente las tareas
apropiadas para cada estacion de trabajo. A este respecto, los principios esenciales que deben
implementarse constantemente en la organizacion, la ensefianza constante, la creatividad, incluyen
el impulso del pensamiento critico, los factores basicos para adaptarse a los cambios y realizar

efectivamente las tareas apropiadas.

4.1.2.1.4. Capacidad de Innovacion

La capacidad de innovacion de la organizacion depende no solo de la educacion y la
capacitacion de las personas, sino también de la informacién de acceso, teniendo en cuenta los
estimulos proporcionados por la experiencia orientada a la cultura de la organizacion y quiere
asumir ciertos riesgos de creatividad e innovacion. (Cajud et al., 2016) Se puede confirmar que la
capacidad de innovacion para la organizacion es un aspecto esencial del desarrollo y la capacitacion
de los socios, ya que el empleado elegible tiene la oportunidad de proporcionar ideas creativas e
innovadoras que contribuye a la creacion de nuevas estrategias que contribuyen al progreso de la
organizacion.

La capacidad de innovacion se refiere a una nueva idea, concepto, producto, servicio,
practica, cuyo objetivo es mejorar la productividad, la competitividad, un aspecto importante de la
innovacion es la implementacion exitosa del area comercial. Solo segin sea necesario, para

introducirlo en el mercado. (Garcia, 2012), como actualizacion del autor, la introduccion de ideas,
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nuevos productos cuyo objetivo principal es optimizar la productividad y la competitividad, estos

elementos son importantes para lograr el éxito de la organizacion.

4.1.2.1.5. Sostenibilidad

La sostenibilidad es el cambio social de la nacién, se reflejan principalmente en su
influencia en un programa politico configurado nuevamente, que esta sujeto a los derechos de
desarrollo, para comprender la sostenibilidad y enfatizar los derechos socioecondmicos y
ambientales, derechos ambientales. (Lopez, 2015) Se puede confirmar que la sostenibilidad se
asocia con un mayor grado de conciencia, con un enfoque particular en los derechos, las
condiciones econdmicas y ambientales sociales, promoviendo una larga perspectiva para las
generaciones futuras, lo que enfatiza la importancia de la conservacion de la organizacién para
mantener su actividad financiera, teniendo en cuenta el capital humano y la gestion de recursos
especiales.

Para Vargas et al., (2022), como los autores sefialan la sostenibilidad empresarial, las
organizaciones deben tratar de equilibrar sus resultados financieros con la responsabilidad social y
ambiental, por lo que es importante que las empresas definan indicadores exactos que no solo
evallen su rentabilidad, sino que también impacten. en areas como el desarrollo del talento humano
y la gestion de recursos especiales.

A continuacion, se presentaran los objetivos de sostenibilidad de la Agenda 2030 (ONU,
2015), los cuales brindan una visién mas clara de lo que una organizacion necesita para su
crecimiento, lo que resulta beneficioso para esta investigacion.

Objetivo 8: Promover el crecimiento econdmico inclusivo y sostenible, el empleo y el
trabajo decente para todos.

Este objetivo es tratar de garantizar que los empleados tengan trabajos productivos que les
permitan lograr ingresos justos, disfrutar de la seguridad en su trabajo y tener proteccién social.

La Junta Directiva municipal de la Latacunga municipal insta a un entorno de trabajo
adecuado con buenas condiciones de trabajo, estabilidad que promueve el pozo integrado de los
socios en su vida personal y profesional.

Obijetivo 11: Lograr que las ciudades sean mas inclusivas, seguras, resilientes y sostenibles

Dado el crecimiento en las ciudades, es importante que las ciudades sean inclusivas y
seguras y protejan a sus habitantes de posibles crisis. En el contexto organizacional, esto implica

proporcionar condiciones de trabajo seguras para la proteccion de los socios.
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Los directores municipales de Latacunga juegan un papel importante en la sostenibilidad
social, que promueve el publico bien desarrollado, efectivo en la gestion del talento humano y
garantiza la continuidad de los programas municipales.

Objetivo 16: Promover sociedades justas, pacificas e inclusivas

Este objetivo enfatiza la necesidad de vivir sin miedo a la violencia, independientemente de
la etnia, la religion o la orientacion sexual, asi como el fortalecimiento de las instituciones estables
y responsables.

La junta directiva municipal fomenta la cultura de la organizacién, que se basa en principios
éticos que mejoran la capacidad de la organizacion para responder a la crisis y garantizar la calidad

como continuidad de los servicios publicos.

4. Metodologia de la Investigacion

4.1.Enfoque de la Investigacion
El estudio actual utilizé un enfoque cuantitativo como, segun Sampieri et al. (2004) Hay
una manera de estudiar con el uso de la recopilacion de datos para crear patrones de
comportamiento y teorias de prueba. El procedimiento se basa en la medicion numéricay el anélisis
estadistico.
El enfoque que se utilizard para recopilar informacion proporcionada por los socios que

forman parte del hogar de salud del estudio.
4.2.Alcance de la Investigacion

4.2.1. Descriptiva

La metodologia utilizada en este estudio es descriptiva porque tiene como objetivo detall6
las propiedades demograficas de la poblacion en estudio. Pérez, J. (2020). Con este enfoque, esta
tratando de analizar la gestion de personas en la resiliencia organizacional, en la casa de salud del
Patronato Municipal de Latacunga. Ademas, esta destinado a determinar las principales cualidades

relacionadas con individuos, grupos, comunidades u otros fendmenos que se realizan en el analisis.
4.3.Disefio de la Investigacion

4.3.1. Experimental
Segun (Sampier, 2014), dice que el disefio experimental de las variables que se centran

unicamente en la observacion de los fendmenos en su entorno natural hasta su analisis posterior.
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En este sentido, se puede confirmar que este estudio utiliza un enfoque descriptivo, ya que los datos
realizados en los estudios realizados no se cambiaran de ninguna manera.

En este contexto, el estudio se lleva a cabo de acuerdo con los principios de transparencia
y rigidez metodologica, lo que garantiza el objetivo de recopilacién de datos y en parte.

La integridad del proceso es importante para garantizar resultados confiables al promover
cémo la gestion humana afecta la adaptacion y la sostenibilidad de la organizacion.

4.3.2. Tipo de Investigacion Correlacional

La correlacion es una medida estadistica que indica la relacién entre las dos variables y
como cambian juntas; En este estudio, se utilizé el indice de ajuste del ensayo Kaiser-Meyer-Tinkin
(KMO) (KMO) para evaluar el analisis de factores de revision de datos.

Segun Kaiser (1974), los valores de KMO se consideran superiores a 0,80 como excelentes,
mientras que los valores por debajo de 0,50 indican que los datos pueden no ser adecuados para
este tipo de analisis. ElI uso de KMO en este estudio se esfuerza por garantizar la calidad y
estabilidad de los datos de andlisis estadistico, lo que permite interpretar la resiliencia

organizacional como un factor que afecta la gestion de personas y la calidad de vida.
4.4.Método

4.4.1. Revision Bibliogréafica

El método utilizado para desarrollar y apoyar el marco teérico es una revision bibliografica,
que seguin Hernandez et al. (2022) es un proceso metodoldgico que permite restaurar la informacion
de investigacion previa para identificar el estado actual del conocimiento sobre un tema en
particular.

Este proceso se utilizé no solo para analizar las variables y dimensiones de estudios
anteriores, sino también para estudiar proyectos anteriores relacionados con la gestion de la

organizacion, lo que intentara proporcionar las recomendaciones del estudio actual.

4.5.Poblacion
Se trabajo con toda la poblacion del Patronato Municipal de Latacunga; es decir un total de
83 colaboradores, entre personal administrativo y profesionales medicos. Los cuales se obtuvo una

respuesta del 100% en las encuestas.

4.6.Técnicas de Levantamientos de Datos
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4.6.1. Encuestas

Las técnicas de investigacion se utilizan para recopilar informacion de la poblacion de
investigacion. Segun Arias (2012), se define en un estudio como "la técnica utilizada por la
informacidn proporcionada por el grupo o la muestra de individuos en si mismos o en un tema
especifico” (p. 72). Este método permite al investigador del proyecto obtener una comprension
detallada del estado actual de gestion de personas y la resiliencia organizacional en el Patronato
Municipal de Latacunga.

Ademas, la aplicacion de la aplicacion servird como una herramienta central para percibir
directamente la percepcion, la actitud y la experiencia de los participantes, asegurando una vision
completa del fendmeno probado. Casas et al. (2021) De manera similar, la recopilacién de datos
cuantitativos, que se puede analizar para identificar una posible relacion entre las variables del

estudio y para facilitar el fortalecimiento de las estrategias de la organizacion.
4.6.2. Instrumento

4.6.2.1.Cuestionario

Para la recopilacion y el analisis de la informacion esencial para el desarrollo de esta
investigacion, se emplea como herramienta principal el cuestionario. Segin Arias (2012): "Un
cuestionario se caracteriza como una modalidad de encuesta que se realiza por escrito mediante
un instrumento o formato en papel que incluye una serie de preguntas. Este tipo de encuesta se
clasifica como auto administrada, dado que la completitud del cuestionario depende directamente
del encuestado sin la intervencion directa del encuestador.” (p. 43).

Para la realizacion del cuestionario se hizo una matriz de consistencia donde se detalld los
conceptos de gestion de personas y resiliencia organizacional, adicionalmente se hizo las
definiciones de las dimensiones de las variables, lo cual permitié detallar el instrumento. Con la
matriz de consciencia ya estructurada se procedio aplicar las encuetas mediante el google froms a
los 83 colaboradores del Patronato Municipal de Latacunga, lo cual todos los colabores
respondieron a la encuesta.

A continuacion, se detallan el instrumento utilizado en el analisis de la gestion de personas
en la resiliencia organizacional dentro del Patronato Municipal de Latacunga. Cabe destacar que
los cuestionarios han sido disefiados y ajustados segun las necesidades de la investigacion para

garantizar la validez y confiabilidad de los datos obtenidos.
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Variable Autoras N° Itmes Dimensiones Escala
Gestion de Personas Jazmin Cajas 5 Crecimiento y Formacion  Liker (1-5)
Dra. Amparo Alvarez Montalvo. PhD. D. Desarrollo Profesional
Motivacion Laboral
Habilidades y Actitudes
Clima Laboral
Resiliencia Organizacional Jazmin Cajas 5 Adaptabilidad al Cambio Liker (1-5)

Dra. Amparo Alvarez Montalvo. PhD. D.

Cohesion y Colaboracién
Gestion de Recursos
Capacidad de Innovacién
Sostenibilidad
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4.6.3. Procesamiento de Datos

Es un proceso que consiste en determinar los criterios o estdndares para evaluar y clasificar
diferentes variables en el estudio. En el contexto de su estudio, las variables de la gestion de
personas para determinar y clasificar cuantitativamente tales variables para facilitar su analisis
estadistico.

En el contexto de las variables de gestion de personas, la unidad permite evaluar las
practicas relacionadas con la motivacion, el desarrollo profesional y la satisfaccion con el trabajo,
y determinar los criterios que facilitan el analisis de su comparacion en el estudio. Segun Gomez
(2025), la "gestion de personas y la resolucion y ‘new year’s resolutions” enfatiza la importancia
de usar herramientas objetivas para evaluar y mejorar el control del talento humano

Para la recopilacion de informacion significativa para el desarrollo de la investigacion, se
utilizan como una técnica que permite criterios estandarizados para la evaluacion y clasificacion
de sus variables, que es la gestion de personas Yy la resiliencia organizacional. Segin Psycho-Smart.
Organizacion para los cambios de ajuste y superar la adversidad. El anlisis estadistico de los datos

resultantes se realiz6 utilizando el software estadistico IBM SPSS en la version 25.

5.4.1. Metodologia

Se disefid una encuesta con 10 preguntas utilizando una escala de Likert del 1 al 5, (Matas,
2018), donde 1 representa el menor nivel de acuerdo y 5 el mayor nivel. La muestra estuvo
conformada por 83 colaboradores de la organizacion, quienes participaron de manera voluntaria

proporcionando su percepcidn sobre la gestidn de personas y la resiliencia organizacional.
5.5.1. Confiabilidad del Instrumento

El coeficiente alfa de Kronbach se utilizO para evaluar la consistencia interna del
cuestionario utilizado en este estudio, que es una medida estadistica ampliamente utilizada para
determinar la confiabilidad de los instrumentos de medicion.

En este caso, el cuestionario consta de 10 preguntas con una escala Likert de 1 a 5y se

utilizo para un total de 83 socios. El resultado del alfa de Kronbach fue 0.9, lo que indica un nivel
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sobresaliente de credibilidad, de acuerdo con los criterios establecidos por George y Maleria
(2003), donde los valores superiores a 0.9 se consideran muy alta confiabilidad.

Esto sugiere que las preguntas sobre el cuestionario tienen un alto contexto interno y que
las respuestas de los encuestados reflejan la medicion de la gestion de personas estable y
consistente en la resiliencia organizacional en el Patronato Municipal de Latacunga. Dado el alto
nivel de confiabilidad alcanzado, se puede concluir que el instrumento es adecuado para recopilar

datos en este estudio, lo que permite preciso y basado en el fendmeno probado.

4.6.4. Confiabilidad del Anélisis de Componentes Principales o un Analisis
Factorial (KMO)

4.6.4.1.Gestién de Personas KMO
Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de 0,865
muestreo
Prueba de esfericidad de  Aprox. Chi-cuadrado 401,130
Bartlett
Gl 10
Sig. 0,000

Por Hair et al. (2020). El analisis sefiala que la idoneidad de la muestra de Kaiser-Meyer-
Tincine (KMO) es 0.865, lo que indica una excelente idoneidad de prueba para el analisis factorial,
segun los criterios establecidos por Kaiser (1974).

Este valor indica que las correlaciones parciales entre las variables son relativamente bajas
y que la dispersion se explica ampliamente por factores comunes que justifican el uso del analisis

factorial.

4.6.4.2.Resiliencia Organizacional KMO
Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0,896
Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado 526,024
Bartlett Gl 10

Sig. 0,000
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Para Hair et al. (2020) explican que, si la significacion de esta prueba es menor a 0,05 (p <
0,05), se rechaza la hipotesis nula, indicando que las correlaciones entre las variables son lo
suficientemente fuertes para justificar la aplicacion del analisis factorial.

El andlisis indica que la medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) es
de 0,896, lo que sugiere una alta calidad en la relacion entre las variables y confirma que el analisis
factorial es apropiado. Segun Kaiser (1974), un valor de KMO superior a 0,80 se considera
meritorio o excelente, ya que indica que la varianza compartida entre las variables es alta y que el

analisis factorial es pertinente para la reduccion de dimensiones.

5. Andlisis y Discusion de los Resultados

6.2. Variable de Gestion de Personas
Figura 1 Gestion de Personas

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO

Interpretacion:

En la figura, se puede observar una gran distribucion parcial indica una categoria "alta",
que indica una tendencia dominante a este nivel en las variables analizadas. La diferencia
porcentual entre las categorias "altas" y "de tamafio medio" es notable, fortaleciendo la idea de una
preferencia clara por la categoria "alta". Por otro lado, la categoria "Bajo" tiene una presencia
mucho mas baja, lo que indica que es menos comun en la muestra analizada.

Figura 2 Dimension Conocimiento
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Recuento

NIVEL BAJO NIVEL MEDIO NIVEL ALTO

Interpretacion:

El grafico muestra tres niveles: bajo (11.96%), promedio (38.98%) y alto (49.15%). Donde
la mayoria de los empleados estan en un alto nivel que es positivo. Sin embargo, es importante
tener en cuenta un grupo de niveles bajos y estrategias de disefio para su desarrollo. El grupo de
nivel intermedio es la capacidad de aumentar su crecimiento y transformarlos en talentos de alto
rendimiento. En general, esta informacion es la clave para la toma de decisiones en areas como
capacitacion, gestion de personas y planes de carrera.

Figura 3 Desarrollo Profesional

Recuento

NIVEL BAJO NIVEL MEDIO NIVEL ALTO

Interpretacion:

En la figura se puede observar que la mayoria de los empleados (50.85%) estan en un nivel
alto, lo cual es positivo, pero en el nivel promedio hay un porcentaje significativo (37.29%), lo que
indica el potencial de crecimiento. Los niveles bajos (11.86%) requieren una atencion especial para
mejorar su rendimiento. Esta distribucion muestra la necesidad de introducir estrategias
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diferenciadas de desarrollo y capacitacion para cada nivel para aumentar el potencial de todo el
personal.

Figura 4 Motivacion Laboral

Recuento

NIVEL BAJO MNIVEL MEDIO MIVEL ALTO
Interpretacion:

En la figura, se puede ver que las columnas como un talento claro para la distribucion del
talento en una organizacion, donde la mayoria (71.19%) esta en un alto nivel, lo cual es muy
positivo. Sin embargo, en el nivel promedio, no podemos ignorar el 18.64%, lo cual es una
oportunidad para desarrollar su potencial y aumentar un nivel mas alto. Ademas, el 10.17% a
niveles bajos requiere atencién inmediata, ya que esto puede indicar problemas de capacitacion,
motivacidn o adaptacion a la posicién

Figura 5 Habilidades y Actitudes

Recuento

MNIVEL BAJO MNIVEL MEDIO MNIVEL ALTO

Interpretacion:
En el grafico, puede ver una divisién clara del trabajo, con la mayoria de los empleados

(69.49%) en un alto nivel, lo cual es un indicador positivo. Sin embargo, con el 20.34% en el nivel

promedio, tienen la oportunidad de desarrollar su potencial y llevarlos al siguiente nivel. Ademas,
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el 10.17% a niveles bajos requiere una atencion especial, ya que esto puede indicar problemas de
capacitacion, motivacion o ajuste a la posicion

Figura 6 Clima Laboral

Recuento

NIVEL BAJO NIVEL MEDIO NIVEL ALTO

Interpretacion:
En la figura se puede observar que la mayoria de los empleados (47.46%) al nivel promedio,

lo que indica un potencial de crecimiento significativo. Sin embargo, el 42.37% de niveles altos
indican un grupo de alto rendimiento para ser reconocido y mejorado. Por otro lado, el 10.17% a
un nivel bajo debe prestar especial atencion, ya que esto puede indicar problemas de capacitacion,

motivacidn o adaptacién a la posicion.

6.3. Variable de Resiliencia Organizacional
Figura 7 Resiliencia Organizacional

Porcentaje

BAJC WVEDIC

Interpretacion:
En el grafico, se puede observar la distribucion de los beneficios laborales alarmantes con
el 45.83% de los empleados y el 54.17% en el nivel promedio. Un alto nivel de ausencia indica una

necesidad urgente de implementar estrategias de desarrollo y capacitacion para mejorar el
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rendimiento general. Se requiere un analisis profundo de las causas de bajo rendimiento y la
introduccién de programas de mejora continua para aumentar los empleados a niveles mas altos.
Figura 8 Adaptabilidad

Recuento

NIVEL BAJO NIVEL MEDIO MNIVEL ALTO
Interpretacion:
En la figura se puede observar que la mayoria de los empleados (57.63%) a un nivel alto,

lo cual es un indicador positivo. Sin embargo, con el 30.51% en el nivel promedio, tienen la
capacidad de desarrollar su potencial y elevarlos al siguiente nivel. Ademas, el 11.86% a niveles
bajos debe prestar especial atencion, ya que esto puede indicar problemas de capacitacion,
motivacién o adaptacién a la posicion.

Figura 9 Cohesion y Colaboracion

Recuento

NIVEL MEDIO NIVEL ALTO

Interpretacion:
En la figura se observa la distribucion casi justa del rendimiento del parto en un 50.85% a

nivel medio y 49.15% alto. La ausencia del siguiente nivel indica un buen rendimiento general,
pero el nivel promedio de consideracién conveniente indica la posibilidad de implementar

estrategias educativas y de desarrollo que promuevan a los empleados al mas alto nivel.
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Figura 10 Gestion de Recursos

Recuento

NIVEL MEDIO NIVEL ALTO

Interpretacion:
El diagrama muestra una distribucion del trabajo con una mayoria clara (59.32%) a un alto

nivel, lo cual es un indicador positivo. Sin embargo, en el nivel promedio, el 40.68% tiene la
capacidad de desarrollar su potencial y elevarlos al siguiente nivel. Es importante analizar tanto las
habilidades y habilidades grupales para desarrollar programas personalizados que aumenten el
potencial de cada persona y garanticen un crecimiento constante.

Figura 11 Capacidad de Innovacion

Recuento

NIVEL BAJO NIVEL MEDIO NIVEL ALTO

Interpretacion:
El diagrama se puede observar en la distribucion de los beneficios laborales, con la mayoria

de los empleados (55.93%) a un alto nivel, lo cual es un indicador positivo. Sin embargo, en el
nivel promedio, el 33.90% es una oportunidad para desarrollar su potencial y elevarlos al siguiente
nivel. Ademas, el 10.17% a niveles bajos requiere una atencion especial, ya que esto puede indicar

problemas de capacitacidn, motivacion o ajuste a la posicion.
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Figura 12 Sostenibilidad

Recuento

NIVEL BAJO NIVEL MEDIO MNIVEL ALTO

Interpretacion:
En el grafico se puede observar la distribucion del desempefio laboral donde la mayoria de

los empleados (54.24%) se encuentra en el nivel alto, lo cual es un indicador positivo. Sin embargo,
el 35.59% en el nivel medio representa una oportunidad para desarrollar su potencial y llevarlos al
siguiente nivel. Ademas, el 10.17% en el nivel bajo requiere atencidn especial, ya que podria

indicar problemas de capacitacion, motivacion o ajuste al puesto.

64. Prueba de Normalidad de la Gestion de Personas y la Resiliencia Organizacional

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smimov® Shapiro-Wilk
Estadistico ol Sig.  Estadistico ol Sig.
GP 0,248 58 0,000 0,667 58 0,000
RO 0,361 58 0,000 0,648 58 0,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Los resultados tanto para la prueba de Kolmogorov-Smirnov como la de Shapiro-Wilk
muestran que ninguna de las variables (GP y RO) no siguen una distribucion normal. Esto se debe
a que el valor de "Sig." (significancia o p-valor) es de 0,000 en ambos casos, lo cual es menor que

el nivel de significancia coman de 0,05.
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Correlaciones

GPEO RO
Coeﬂme_rlte de 1,000 749"
P correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
Rho de Spearman N 72 &
Coef|C|e.r1te de 749™ 1,000
correlacion
RO sig. (bilateral) 000 |
N 71 81

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Anélisis:

Los resultados de la correlacion de Spearman entre la Gestion de Personas y la Resiliencia
Organizacional evidencian un coeficiente de 0.704, lo que indica una relacién positiva. Esto sugiere
que una mejora en la Gestion de Personas esta asociada con un aumento en la capacidad de la
organizacion para adaptarse y sobreponerse a situaciones adversas, lo que respalda la relevancia de
invertir en las personas para asegurar el crecimiento y la sostenibilidad de la organizacién. Por lo
tanto, la correlacion de Spearman de 0.704 con un valor de p < 0.01 refuerza la idea de que la

gestion de personas Y la resiliencia organizacional estan fuertemente vinculadas



Resumen de las Acciones de Mejora de Gestion de Personas

33

Area de Mejora

Objetivo

Acciones de Mejora

Responsable

Tiempo

Presupuesto

Conocimiento

Desarrollo
Profesional

Motivacion Laboral

Habilidades y
Actitudes

Clima Laboral

Ampliar el dominio de
conceptos clave y
tendencias actuales

Brindar oportunidades de
crecimiento y ascenso

Aumentar el compromiso y
satisfaccion de los
colaboradoresw

Fortalecer competencias
clave para el desempefio
laboral

Mejorar la percepcion del
ambiente de trabajo y las
relaciones interpersonales

Implementar un plan de
capacitacion interna y
externa sobre temas
relevantes

Establecer un programa de
mentoria y formacion en
liderazgo

Implementar un sistema de
reconocimiento y beneficios
basado en desempefio

Organizar talleres sobre
comunicacion efectiva,
trabajo en equipo y
resolucion de conflictos

Realizar encuestas de clima
laboral y establecer
estrategias de mejora
basadas en los resultados

Departamento de
Talento Humano

Departamento de
Talento Humano

Departamento de
Talento Humano

Departamento de
Talento Humano

Departamento de
Talento Humano

6 meses

9 meses

4 meses

5 meses

6 meses

3,500%

4,200%

2,500%

3000%

2,800%




Desglose de las Acciones de Mejora de la Gestion de Personas

Area de Mejora

Acciones de Mejora

Actividades

Responsable

Tiempo

Conocimiento

Desarrollo
Profesional

Motivacion
Laboral

Habilidades y
Actitudes

Clima Laboral

Implementar un plan de
capacitacion interna y
externa sobre temas
relevantes

Establecer un programa
de mentoria y
formacion en liderazgo

Implementar un sistema
de reconocimiento y
beneficios basado en

desempefio

Organizar talleres sobre
comunicacion efectiva,
trabajo en equipo y
resolucion de conflictos

Realizar encuestas de
clima laboral y
establecer estrategias de
mejora basadas en los
resultados

Realizar un curso virtual
sobre tendencias y
actualizacion en gestion
de personas.

Organizar un taller
presencial con expertos
en el &rea para fortalecer
conocimientos clave.
Implementar un
programa de mentoria
donde empleados con
mas experiencia guien a
los nuevos talentos.
Disefiar un plan de
formacion en liderazgo y
gestién de equipos para
futuros lideres.
Crear un sistema de
incentivos basado en el
desempefio y
cumplimiento de
objetivos.
Realizar eventos de
reconocimiento para
destacar el esfuerzo de
los empleados.

Organizar sesiones de
capacitacion en
comunicacion efectiva 'y
resolucidn de conflictos.
Desarrollar dindmicas
grupales para mejorar el
trabajo en equipo y
liderazgo.

Aplicar encuestas de
clima laboral y analizar
los resultados.

Implementar acciones
correctivas y mejoras en
base a los resultados de
la encuesta.

Departamento
de Talento
Humano

Departamento
de Talento
Humano

Departamento
de Talento
Humano

Departamento
de Talento
Humano

Departamento
de Talento
Humano

3 meses

3 meses

B5meses

4 meses

2meses

2meses

2meses

3meses

3 meses

3meses
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Resumen de las Acciones de Mejora de la Resiliencia Organizacional

Area de Mejora Objetivo Acciones de Mejora Responsable Tiempo  Presupuesto

Implementar un programa

Mejorar la capacidad de de capacitacion en gestion  Departamento de

Adaptabilidad respuesta ante cambios 6 meses 5,000%

. del cambio para el Talento Humano
organizacionales.
personal.
. Fomentar la creatividad y la ~ Establecer un programa de  Departamento de
Capacidad de - ) ) ) e g
- generacion de nuevas ideas incentivos para propuestas Planificacion y 4meses 3.500%
Innovacion o .
dentro de la organizacion. innovadoras del personal. Desarrollo
Implementar un programa

Sostenibilidad Reducir el impacto ambiental ~ de reducuon y reC|cIalje de Departamento gje 8 meses 7.000$

de la empresa. residuos en todas las &reas  Desarrollo Social

de la organizacion.
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Desglose de las Acciones de Mejora de la Gestion de Personas

Area de
Mejora

Acciones de Mejora

Actividades

Responsable

Tiempo

Adaptabilidad

Capacidad de
Innovacion

Sostenibilidad

Implementar un
programa de
capacitacion en
gestion del cambio
para el personal.

Establecer un
programa de
incentivos para
propuestas
innovadoras del
personal.

Implementar un
programa de

reduccion y reciclaje
de residuos en todas

las areas de la
organizacion.

Talleres de gestion
del cambio para el
personal.

Simulaciones y
estudios de caso
sobre cambios
organizacionales

Lanzamiento de una
convocatoria interna
para propuestas
innovadoras.

Evaluacion y
premiacion de las
mejores ideas con

apoyo para su
implementacion.

Capacitacion en
reduccion de
residuos y reciclaje.

Instalacién de
estaciones de
reciclaje y
seguimiento del
impacto.

Departamento
de Talento
Humano

Departamento
de
Planificacion
y Desarrollo

Departamento
de Desarrollo
Social

meses

meses

1-2
meses

3-4
meses

1-4
meses

5-8
meses
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6. Conclusiones y Recomendaciones
6.1.Conclusiones

Los resultados revelan una correlacién de Spearman de 0.749, indicando una relacion
positiva y significativa entre la gestion de personas y la resiliencia organizacional. Esto sugiere que
el fortalecimiento de la gestion de personas impacta directamente en la capacidad de la
organizacion para adaptarse y recuperarse ante desafios, mejorando su estabilidad y sostenibilidad
en el tiempo.

A partir del andlisis de diversas fuentes teoricas, se pudo establecer que la gestion de
personas Y la resiliencia organizacional estan estrechamente relacionadas. Mientras que la gestion
de personas fomenta el desarrollo de competencias individuales y colectivas, la resiliencia
organizacional permite que estas capacidades se conviertan en herramientas para afrontar crisis y

cambios, asegurando la sostenibilidad y el desempefio institucional a largo plazo.

Los resultados de la gestion de personas son percibidos en un nivel alto por el 54.32% de
los encuestados, mientras que el 34.57% la considera en un nivel medio y el 11.11% en un nivel
bajo, lo que indica una percepcién mayormente positiva con areas de mejora. En contraste, la
resiliencia organizacional se distribuye entre un nivel medio con 54.17% y un nivel bajo con
45.83%, sin alcanzar un nivel alto, lo que sugiere desafios en la capacidad de adaptacion de la
organizacion.

Se proponen acciones de mejora para atender las dimensiones que mayor atencion requieren
en cuanto a los resultados obtenidos, estas acciones incluyen programas de capacitacion en
habilidades adaptativas, promocion de un liderazgo participativo y desarrollo de mecanismos de

comunicacion efectiva.
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6.2.Recomendaciones

Se recomienda potenciar la gestion de personas como un factor clave para fortalecer la
resiliencia organizacional, dado su impacto directo en la capacidad de adaptacidn y recuperacion
ante desafios. Esto implica asegurar que las practicas de gestién de personas promuevan el
desarrollo de competencias, el compromiso y la estabilidad del equipo de trabajo, permitiendo que
la organizacion responda de manera mas efectiva a cambios y garantice su sostenibilidad en el
tiempo.

Se recomienda profundizar en estudios de la gestion de personas y la resiliencia
organizacional, analizando con mayor detalle como las précticas de gestion de personas influyen
en la capacidad de adaptacion y respuesta de las organizaciones ante crisis y cambios. Esto
permitira identificar enfoques mas efectivos para potenciar el desarrollo de competencias
individuales y colectivas, asegurando un desempefio institucional sostenible y una mayor
capacidad de afrontar desafios a largo plazo.

Es fundamental fortalecer la resiliencia organizacional, especialmente en los niveles medio
y bajo, promoviendo un entorno que facilite la adaptacién al cambio y el desarrollo de una mayor
capacidad de respuesta ante desafios. Para ello, es importante fomentar una cultura organizacional
que valore la comunicacién efectiva, el trabajo en equipo y el bienestar laboral, permitiendo que la
gestion de personas no solo sea eficiente, sino que también contribuya a mejorar la capacidad de la
organizacion para afrontar situaciones adversas y garantizar su sostenibilidad a largo plazo.

Se recomienda implementar acciones de mejora propuestas, garantizando la integracion de
los programas de capacitacion en habilidades, liderazgo participativo y comunicacion efectiva entre

de la gestion de personas Y la resiliencia organizacional.
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