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RESUMEN

La presente investigacion aborda el nivel de resiliencia en el talento humano del Gobierno
Auténomo Descentralizado Participativo Intercultural Municipal del Tambo, donde se analiza la
manera en que esta competencia se manifiesta en el espacio publico, caracterizado por limitaciones
de recursos y exigencias sociales en crecimiento, Para ello se emple6 un enfoque cuantitativo, de
tipo descriptivo, utilizando un disefio no experimental y transversal donde se identificaron factores
claves de resiliencia organizacional como la autorregulacion emocional, el apoyo social, el clima
organizacional, la motivacion, la identidad institucional y el desempefio resiliente. Los resultados
revelan que, a pesar de las presiones propias del servicio publico y las limitaciones de recursos, el
equipo humano muestra un fuerte sentido de pertenencia, compromiso y orgullo por su labor. Si
bien se identificaron aspectos a fortalecer como el apoyo entre areas y la colaboracion interna, los
datos confirman que la resiliencia es un valor presente y estratégico en la organizacion capaz de

sostener la eficiencia y la estabilidad en tiempos de cambio e incertidumbre.

Palabras Clave: resiliencia organizacional, talento humano, gestion publica, clima laboral,

desemperio resiliente.



ABSTRACT

This research addresses the level of resilience in the human resources of the Municipal
Participatory Intercultural Decentralized Autonomous Government of Tambo. It analyzes how this
competence manifests in public spaces, characterized by resource limitations and increasing social
demands. A quantitative, descriptive approach was used, using a non-experimental and cross-
sectional design where key factors of organizational resilience were identified, including
emotional self-regulation, social support, organizational climate, motivation, institutional identity,
and resilient performance. The results reveal that, despite the pressures of the public service and
resource limitations, the human team shows a strong sense of belonging, commitment, and pride
in their work. Although aspects to be strengthened were identified, such as inter-area support and
internal collaboration, the data confirm that resilience is a present and strategic value in the

organization, capable of sustaining efficiency and stability in times of change and uncertainty.

Keywords: organizational resilience, human resources, public management, organizational

climate, resilient performance.
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1 Introduccién
En un contexto institucional caracterizado por constantes transformaciones y desafios, la
resiliencia organizacional se ha convertido en un elemento fundamental para garantizar tanto
la sostenibilidad como el rendimiento eficiente del talento humano, particularmente en el
ambito del sector publico. La habilidad de los colaboradores para ajustarse, sobreponerse y
fortalecerse ante situaciones adversas o de crisis no solo favorece su bienestar individual,
sino que también influye de manera directa en la optimizacion de los procesos internos de la
institucion (Lépez-Roldan et al., 2021). “El Gobierno Auténomo Descentralizado (GAD)
Municipal del Tambo” no es ajeno a esta realidad pues como entidad publica es responsable
de la gestion territorial y el desarrollo local enfrenta exigencias sociales, econdémicas y

politicas que demandan altos niveles de adaptabilidad en su recurso humano.

El estudio de la resiliencia en contextos institucionales ha cobrado relevancia es asi que,
segun Gonzalez-Castro et al. (2022) evidencian que los servidores publicos que presentan
mayores niveles de resiliencia manifiestan también una mayor capacidad para resolver
conflictos laborales, mantener el compromiso organizacional y mejorar el clima laboral. No
obstante, gran parte de estas investigaciones se han desarrollado en grandes ciudades o
contextos nacionales, dejando de lado los entornos de menor escala administrativa como es
el caso del GAD Municipal del Tambo. Esta investigacion se diferencia de trabajos anteriores
al centrarse especificamente en una institucion local, permitiendo comprender como se
manifiesta la resiliencia en espacios publicos con limitaciones estructurales y

presupuestarias.

La relevancia de este estudio radica en la necesidad de identificar y fortalecer los niveles de
resiliencia organizacional y los factores interno que favorecen la estabilidad emocional y
operativa de los servidores publicos del Gobierno Autonomo Descentralizado Participativo
Intercultural Municipal del Tambo. De acuerdo con Ramos y Ortega (2020) el desarrollo de
politicas de gestion del talento humano debe basarse en diagndsticos integrales que incluyan
dimensiones psicosociales como la resiliencia, Es asi que la presente investigacion mediante
un foque cuantitativo pretende diagnosticar el nivel de resiliencia del talento humano del
GAD de EI Tambo, considerando que su fortalecimiento constituye un predictor clave del

desempefio sostenible.



Desde una perspectiva practica, los hallazgos permitiran al GAD de El Tambo disefar
estrategias de capacitacion, acompafiamiento y fortalecimiento emocional alineadas con las
necesidades reales de sus colaboradores. Tedricamente, el estudio aportard al cuerpo
académico sobre resiliencia organizacional en entornos publicos locales, subrayando la
importancia de esta competencia en el desarrollo institucional y la prestacion efectiva de
servicios publicos (Mendoza et al., 2023). Asi, este diagndstico no solo serd una herramienta
para la toma de decisiones internas, sino también una base para futuras investigaciones en

contextos similares.

La evaluacion del nivel de resiliencia se convierte en un eje fundamental para garantizar la
eficacia en la prestacion de servicios publicos, ya que el talento humano requiere
herramientas psicosociales que les permitan no solo adaptarse sino también fortalecerse
frente a la adversidad. Este diagnostico permite identificar las fortalezas y debilidades del
entorno laboral en relacion con la resiliencia promoviendo una gestién publica consciente

orientada al bienestar humano y al mejoramiento del desempefio institucional.

2 Referencial Teorico
En el entorno dindmico de las organizaciones contemporaneas, especialmente en el sector
pablico, se ha incrementado la atencion hacia las capacidades humanas que permiten
enfrentar la adversidad sin perder la motivacion, el compromiso ni la funcionalidad laboral.
En este contexto, el estudio de la resiliencia del talento humano se convierte en una
herramienta estratégica clave para garantizar el bienestar institucional, mejorar la
productividad y prevenir fendmenos como el estrés cronico o el burnout. Esta competencia
emocional no solo implica resistencia al cambio sino también adaptacion creativa y

fortalecimiento individual y colectivo tras experiencias dificiles.

En el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de EI Tambo, las condiciones de
presion social, recursos limitados y estructuras administrativas tradicionales pueden generar
un clima organizacional vulnerable si el personal no cuenta con las competencias adecuadas
para afrontar dichos desafios en este contexto, la resiliencia en el ambito laboral, se define
como la capacidad de las personas y de la organizacion para enfrentarse a los desafios del
trabajo de manera flexible y adaptarse a los cambios del entorno (Sardan et al., 2023).Por

ello, se vuelve necesario comprender y evaluar la resiliencia desde una mirada integral



considerando tanto los factores individuales como los organizacionales que la fomentan o

limitan.

2.1 La resiliencia como un pilar del desarrollo humano en entornos laborales

cambiantes

La resiliencia inicialmente entendida como una caracteristica meramente estatica ha
evolucionado a lo largo del tiempo hacia una capacidad dindmica, pues las organizaciones
deben ajustarse y mantener sus operaciones en tiempos de crisis por lo que debe ser entendida
en un contexto de cambios estructurales dados por la globalizacion que se puede
desencadenar en situaciones de alta presion y estrés (Masten & Barnes, 2018). En el contexto
laboral, esta habilidad se describe como la capacidad de los individuos para recuperarse,
aprender y crecer frente a experiencias desafiantes manteniendo un desempefio efectivo y
una actitud proactiva (Luthans et al., 2020). En este sentido, Windle (2020) sefiala que la
resiliencia en el ambito laboral no se limita (nicamente a la resistencia al estrés sino aborda
procesos continuos de adaptacion y aprendizaje, con lo que las personas mejoran Sus

practicas laborales.

Autores como Smith y Yang (2021) argumentan que las personas resilientes poseen una
mayor capacidad de autorregulacion emocional, lo que les permite cultivar relaciones
laborales estables y mitigar los efectos negativos del conflicto organizacional, es decir se
destaca el aspecto emocional en la resolucion de conflictos. En este contexto tanto las
dimensiones individuales y organizacionales deben proteger la salud y bienestar laboral,
disminuyendo los efectos del burnout de los entornos exigentes. Segun los autores Oliveira
& Sala (2021), una mayor resiliencia individual se relaciona con una mayor satisfaccién
laboral menor fatiga y menor riesgo de enfermedades causadas por el estrés, por lo que es

importante incorporar estrategias de salud ocupacional enfocadas en la resiliencia.

2.2 Laresiliencia organizacional con enfoque en el bienestar de los empleados

La resiliencia organizacional, desde el punto de vista institucional se entiende como la
capacidad de una organizacion para enfrentar impactos, adaptarse a los cambios y

transformar sus procesos mientras mantiene su funcionamiento (Mallak & Yildiz, 2021).



Para Jiménez & Rodriguez (2024) la resiliencia depende de factores de gestion, entre los
cuales se destacan el liderazgo efectivo, el compromiso y participacion del personal en la
toma de decisiones, la creatividad e innovacién en la solucion de problemas, el flujo de
informacién, el control interno y la proactividad frente al cambio que facilitan las

capacidades de anticipacion, adaptacion y recuperacion frente a las crisis.

Autores como Sutcliffe y Vogus (2020) destacan el papel de la estructura organizacional
flexible para fomentar la resiliencia, pues no se limita a modelos jerarquicos de gestion, ni
procesos burocraticos por lo que facilita la comunicacion horizontal, la colaboracién entre
equipos de trabajo y la toma de decisiones informadas y agiles. Por otro lado, Ortiz &
Hernandez (2021) sefialan que el liderazgo transformacional es el factor mas determinante
en contextos institucionales publicos ya que este estilo trata de motivar a los empleados hacia
una vision compartida que fomenta la innovacion y la confianza bilateral, a través de valores
como la empatia, participacion, respeto e inspiracion se logra la inclusion de los trabajadores
en espacios publicos., Por consiguiente, las instituciones resilientes no solo enfrentan con
éxito los desafios externos, sino que también construyen capital humano y social sostenible

en el tiempo.

2.3 Factores psicosociales que condicionan la resiliencia en el talento humano

La resiliencia laboral se entiende como la capacidad del individuo para enfrentar, adaptarse
y recuperarse ante situaciones adversas dentro del entorno organizacional, manteniendo su
bienestar emocional y desempefio (Luthans et al., 2020). Por lo anterior, se destacan factores
psicosociales que son determinantes en la resiliencia laboral, se relacionan directamente con
la forma en la que los individuos enfrentan y superan situaciones adversas en el entorno
laboral, incluyen el apoyo percibido por parte de los superiores, el reconocimiento laboral, la
equidad organizacional y la cohesién del equipo de trabajo (Barreto & Gémez, 2023). En
esta linea, la percepcion de justicia y participacion activa en la toma de decisiones son

factores que refuerzan la capacidad del individuo para sobrellevar la presién del entorno.

Por otro lado, autores como Vargas & Leon (2020) sostienen que el clima laboral negativo,
la ambigliedad de roles, el estrés y la sobrecarga laboral actian como elementos que

erosionan la resiliencia, generando mayores niveles de agotamiento emocional. Sin embargo,



en un entorno organizacional con comunicacion transparente y oportunidades de capacitacion
se mejora significativamente la capacidad adaptativa del personal mediante dimensiones de
autorregulacion emocional, el control frente a la adversidad, el optimismo, el apoyo social

percibido y la motivacion intrinseca (Windle, 2020).

A continuacion, se muestran los factores que determinan la resiliencia organizacional:

Tabla 1:

Factores Psicosociales de Resiliencia

Factores Descripcion

psicosociales

Autorregulacién Una buena autorregulacién emocional ayuda al trabajador a

emocional enfrentar contratiempos con serenidad y a prevenir reacciones
impulsivas ante la adversidad, lo que facilita un afrontamiento
mas adaptativo de los desafios laborales (Mouatsou & Koutra
2021).

Apoyo social La presencia de redes de apoyo social en el trabajo refuerza la

resiliencia del personal, ya que el respaldo emocional y préactico
de los deméas mejora la gestidn del estrés y la eficacia laboral,
facilitando que los empleados se recuperen ante la adversidad
(Rosero-Placencia et al. 2025).

Liderazgo y Es necesario que los lideres comuniquen con claridad, muestren

motivacién empatia y provean retroalimentacion constructiva para crear un
clima de seguridad psicologica, ademas de motivar a los
trabajadores con componentes intrinsecos y extrinsecos, lo que
permite a los trabajadores adaptarse mejor frente a cambios y
retos (ABS Hari & Chinisaz. 2021).

Demandas laborales La exposicion continua a estrés laboral, las cargas de trabajo

y estrés cronico excesiva, las altas demandas emocionales y el burnout crénico
agota los recursos de afrontamiento y se ha vinculado con menor

resiliencia (Ramirez & Calva-Camacho.2023).




Compromiso La dedicacion y el sentido de pertenencia del empleado hacia su
organizacional y organizacion, junto con una alta satisfaccion en el trabajo, se
satisfaccion laboral asocian con mayores niveles de resiliencia, es decir que los
empleados comprometidos y satisfechos suelen mostrar mas
motivacion para superar obstaculos y permanecer enfocados en

objetivos a pesar de las dificultades (Jiménez & Rodriguez 2024).

Nota: Elaboracion Propia, con base a Afshari et al. (2021), Jiménez & Rodriguez (2024), Mouatsou & Koutra (2021),
Ramirez & Calva-Camacho (2023), Rosero-Placencia et al. (2025).

Los factores psicosociales y dimensiones de la resiliencia se enfocan tanto en las
competencias individuales como en la calidad de los entornos organizacionales y sociales en
los que se desempefian los trabajadores, por lo que se requiere de un enfoque integral que
conjugue estrategias de desarrollo personal con politicas organizacionales orientadas al

bienestar, la formacion continua y la cohesion colectiva.

3 Metodologia
La presente investigacion adoptd un enfogque cuantitativo, pues se centrd en medir de manera
objetiva el nivel de resiliencia en el talento humano del Gobierno Auténomo Descentralizado
Participativo Intercultural Municipal de EI Tambo. El estudio fue de tipo descriptivo y de

campo, lo que permitié recolectar datos directamente en el entorno laboral de la institucion.

La poblacion estuvo conformada por 100 servidores y empleados del Gobierno Auténomo
Descentralizado Participativo Intercultural Municipal de EI Tambo. Debido al tamafio
accesible de la poblacion se aplicé un censo garantizando la participacion de todos los

funcionarios y evitando sesgos muestrales.

Para la recoleccion de datos se aplico una encuesta estructurada de 52 items, disefiada en una
escala tipo Likert de 5 puntos (1 = totalmente en desacuerdo, 2 = en desacuerdo, 3 = ni de
acuerdo ni en desacuerdo, 4 = de acuerdo y 5 = totalmente de acuerdo). El cuestionario
permitio abordar las dimensiones de autorregulacion emocional, manejo del estrés y las
emociones en el trabajo, el apoyo social percibido, la calidad del clima laboral, la motivacion
y bienestar en el trabajo, la identidad y compromiso organizacional y la eficiencia y

desempefio laboral resiliente. Para la confiabilidad del instrumento se determind mediante el



coeficiente Alfa de Cronbach con un resultado de 0.976, lo que indica una alta consistencia

interna.

4  Resultados
Los resultados obtenidos en la investigacion muestran una vision integral sobre el nivel de
resiliencia en el talento humano del Gobierno Auténomo Descentralizado Participativo
Intercultural Municipal de El Tambo, donde se evidenciaron las dinamicas individuales y
colectivas para identificar fortalezas y areas de mejora y atencion. A continuacion, se detallan

los resultados y hallazgos:

4.1 Autorregulacion Emocional

En cuanto a la dimensién de autorregulacion los encuestados manifestaron su capacidad de
manejar el estrés y las emociones en el contexto laboral, con una marcada estabilidad
emocional y resiliencia psicoldgica individual, precondiciones necesarias para un desempefio

consistente en entornos volatiles.

Tabla 2:

Autorregulacion emocional

Items evaluados De Neutral En
acuerdo/Totalmente desacuerdo/Totalmente
de acuerdo en desacuerdo
Mantener la calma 90% 7% 3%

ante situaciones de

presion

Reconocer y gestionar 98% 1% 1%
las emociones en

momentos de crisis

Controlar la 94% 3% 3%

frustracion frente a

tareas complejas




Expresar emociones 91% 6% 3%
de manera adecuada

en el entorno laboral

Recuperacion 89% 8% 3%

emocional después de
jornadas con altos

niveles de estrés

Nota: Encuesta aplicada

El 90% de los encuestados indicd que mantiene la calma ante situaciones de alta presion y el
98% afirmd ser capaz de identificar y gestionar sus emociones en momentos de crisis. Del
mismo modo, el 94% reconocid la facilidad de controlar la frustracion ante tareas complejas,
evitando que las dificultades deriven en respuestas impulsivas o improductivas. En cuanto a
la expresion emocional, 91% denota inteligencia emocional en la convivencia diaria, ya que
puede expresar sus emociones de manera adecuada. Por ultimo, un 89% refiri a recuperarse
emocionalmente después de una jornada laboral dificil, indicando que casi nueve de cada
diez funcionarios cuentan con estrategias de autocuidado y resiliencia para reponerse del
desgaste diario. Lo que revela que la institucién posee un talento humano con alta capacidad
de autorregulacion emocional, lo que constituye una fortaleza significativa, ya que los
empleados emocionalmente equilibrados pueden enfrentar el estrés ocupacional de forma

constructiva, manteniendo la eficacia y el trato cordial incluso bajo presion.

4.2  Apoyo Social
En ladimension de apoyo social se exploré el grado en que los colaboradores sienten respaldo
de sus colegas, jefaturas y de la organizacion en su conjunto.

Tabla 3:

Apoyo Social

Items evaluados De Neutral En
acuerdo/Totalmente (%) desacuerdo/Totalmente

de acuerdo (%) en desacuerdo (%)




Contar con el 82% 15% 3%
respaldo de los

comparieros ante una

dificultad

Sentirse 80% 17% 3%

escuchado(a) y

valorado(a) por los

colegas

Colaboracion 67% 16% 17%
efectiva entre &reasy

departamentos

Recibir apoyo 76% 14% 10%

oportuno de los

lideres cuando es

necesario

Promocién de 75% 22% 3%

relaciones

interpersonales
saludables en el

equipo

Nota: Encuesta aplicada

Los resultados revelan una tendencia en general positiva, aunque con focos de alerta que
ameritan atencion y ofrecen oportunidades de mejora, el 82% de los colaboradores
manifestaron que pueden contar con sus compafieros ante una dificultad, lo que indica que
cuatro de cada cinco trabajadores encuentran en su equipo un respaldo solidario para resolver
problemas. Ademas, el 80% expreso sentirse en un clima interpersonal basado en el respeto

y reconocimiento mutuo, lo que evidencia relaciones laborales saludables.

Sin embargo, aparecen ciertas brechas que no deben pasarse por alto. Solo el 67% percibe
una colaboracion fluida entre departamentos, lo que implica que cerca de uno de cada cinco
colaboradores advierte falta de coordinacion o sinergia entre areas. Asimismo, si bien el 76%

afirmé recibir apoyo de sus lideres cuando lo necesita todavia existe un grupo de funcionarios



que no siente suficiente acompafiamiento o guia de sus superiores en momentos de dificultad,

lo que podria impactar en su motivacion y resiliencia.

En conjunto, el talento humano del Gobierno Autonomo Descentralizado Participativo
Intercultural Municipal de El Tambo demuestra ser solido, destacando la confianza y la ayuda
mutua entre colegas como elementos centrales de su cultura laboral. No obstante, se
identifican espacios de mejora que pueden abordarse mediante estrategias de fortalecimiento

de la cohesion interdepartamental y el desarrollo de un liderazgo més cercano y proactivo.

4.3 Climay Cultura Organizacional

Se ha analizado el climay cultura organizacional, en el Gobierno Auténomo Descentralizado
Participativo Intercultural Municipal de EI Tambo con el objetivo de identificar niveles
saludables como la cordialidad, el respeto a la dignidad de los trabajadores y una cultura de

resiliencia

Tabla 4:

Climay Cultura Organizacional

Items evaluados De Neutral En
acuerdo/Totalmente (%) desacuerdo/Totalmente en
de acuerdo (%) desacuerdo (%)

Ambiente  laboral 84% 10% 6%

favorable para el

bienestar personal

Respeto y equidad 85% 8% 7%
como principios del

entorno laboral

Cultura 75% 16% 9%
organizacional que

fomenta la

resiliencia

Clima institucional 88% 5% 7%

que impulsa el




desarrollo
profesional

Nota: Encuesta aplicada

Los resultados evidencian un panorama ampliamente favorable respecto al ambiente y la
cultura organizacional. Un 84% del personal confirma que el ambiente laboral es propicio
para su bienestar, lo que sugiere que las condiciones de trabajo contribuyen de manera
positiva a su salud ocupacional y a su equilibrio personal. Esta percepcion coincide con el 85
% de los colaboradores que afirman que en la institucion prevalecen el respeto y la equidad,
lo que refleja la existencia de politicas y practicas de trato justo e inclusivo. De igual forma,
el 75% considera que la cultura organizacional instaurada en el Gobierno Auténomo
Descentralizado Participativo Intercultural Municipal de El Tambo favorece la resiliencia,
por lo que los valores y normativas vigentes alientan la adaptabilidad, la innovacion y la
mentalidad de crecimiento frente a las dificultades. Este hallazgo es importante, ya que la
resiliencia es un factor clave para sostener el compromiso y la motivacion del talento humano

frente a situaciones de cambio.

Por otro lado, el 88% de los encuestados sefialan que el clima institucional promueve su
desarrollo profesional favoreciendo la adquisicién de nuevos conocimientos y el crecimiento
en habilidades o responsabilidades. Sin embargo, cabe mencionar que un 7% no percibe
dichas oportunidades por lo que se recomienda establecer politicas de equidad en el acceso a

capacitacion, promocion y crecimiento para todos los colaboradores.

4.4  Motivacion y bienestar laboral

En cuanto a la motivacion y bienestar laboral, segun los datos de la investigacion existe un
alto nivel de motivacion y satisfaccion de los empleados en su trabajo, que se genera gracias
a su fuerte sentido de propdsito y reconocimiento. Estos hallazgos coinciden con lo planteado
por Orbe-Guaraca y Tacuri-Palaguachi (2021) quienes destacan que la motivacion constituye
un motor esencial para impulsar el compromiso y mejorar el desempefio laboral, siendo un

factor clave para la calidad institucional y el bienestar de los colaboradores.



Tabla 5:

Motivacion y Bienestar Laboral

Items evaluados De Neutral En desacuerdo/Totalmente
acuerdo/Totalmente de (%) en desacuerdo (%)
acuerdo (%)

Sentirse 87% 8% 5%

motivado(a) en el
entorno de trabajo
Satisfaccion 97% 2% 1%
general con el
trabajo en el GAD
Encontrar sentido 63% 33% 4%
en las actividades

que realiza
Mantener la 96% 2% 2%

satisfaccion pese a

las dificultades

diarias
Percepcion de que 89% 8% 3%
la labor es

valorada por la

institucion

Nota: Encuesta aplicada

La encuesta reveld niveles elevados de motivacién y bienestar entre los servidores
municipales, pues el 87% del personal manifest6 sentirse motivado en su entorno de trabajo,
ademas el 97% de los encuestados indicd estar satisfecho con su trabajo. Ademas, el 63% de
los colaboradores afirmo encontrar sentido en las actividades que realizan, lo que representa
un indicador positivo, aunque con espacio para fortalecer el propésito individual y el
significado del trabajo en un tercio de los encuestados. Un dato especialmente relevante es
que el 96% experimenta satisfaccion a pesar de las dificultades diarias, evidenciando una

actitud resiliente en cuanto a mantener el animo y la realizacion personal aun frente a los



obstaculos como limitaciones de recursos o tramites burocraticos. Asimismo, el 89 % percibe
que su labor es valorada por la institucion lo que refuerza el vinculo entre el reconocimiento

y la motivacion.

4.5 ldentidad y compromiso organizacional

El eje de identidad y compromiso organizacional se muestra como una de las areas mas
solidas identificadas en la investigacion fue destacando el sentido de pertenencia e identidad

institucional del talento humano.

Tabla 6:

Identidad y Compromiso Organizacional

Items evaluados De Neutral En
acuerdo/Totalmente (%) desacuerdo/Totalmente en
de acuerdo (%) desacuerdo (%)
Compromiso con la 97% 2% 1%

mision institucional

Orgullo de 98% 1% 1%
pertenencia al GAD

Identificacion  con 100% 0% 0%
los valores

institucionales

Sentirse parte 91% 7% 2%
fundamental de la

institucion

Valoracion de la 97% 2% 1%
identidad

intercultural

Apego  emocional 91% 6% 3%
hacia la institucion
Promocion de la 90% 6% 4%

unidad e identidad




institucional en los

equipos

Nota: Encuesta aplicada

El anélisis de los datos muestra un altisimo nivel de compromiso e identificacion del personal
con la institucion. EI 97% de los empleados se siente comprometido con la mision del
Gobierno Autonomo Descentralizado Participativo Intercultural Municipal de EI Tambo, lo
que indica que la vision y objetivos institucionales estan claramente interiorizados por la gran
mayoria, generando cohesion en torno al servicio publico. Asimismo, el 98% expreso que se
siente orgulloso de formar parte de la institucion lo que refleja un fuerte sentido de identidad
corporativa; y, el 100% afirm¢ identificarse con los valores institucionales, evidenciando que
los principios y la cultura organizacional han sido exitosamente transmitidos y adoptados de
manera efectiva por sus trabajadores.

Por otro lado, el 91% de los trabajadores indicé sentirse parte fundamental de la institucion
y experimentar apego emocional hacia ella, reconociendo que su aporte individual es
significativo para el cumplimiento de la mision institucional. Ademas, El 97% valora la
identidad intercultural de la organizacion, lo que revela un respeto profundo por la diversidad
cultural y el compromiso con la inclusién. Finalmente, el 90% considera que en su equipo de
trabajo se promueve la unidad e identidad institucional fortaleciendo el espiritu de cuerpo y

los valores compartidos.

4.6 Eficienciay desempefio resiliente

La eficiencia y desempefio resiliente es la capacidad del talento humano para mantener su
productividad y eficacia incluso en condiciones adversas. En la investigacion estos KPI'S
benefician a la institucién pues se cuenta con un capital humano que no solo resiste la
adversidad, sino que mantiene estandares altos de eficiencia en medio de ella, asegurando asi

la continuidad de los servicios publicos.



Tabla 7:

Eficiencia y Desempefio Resiliente

Items evaluados De Neutral En
acuerdo/Totalmente (%) desacuerdo/Totalmente en
de acuerdo (%) desacuerdo (%)

Mantener la 96% 2% 2%

productividad  en

situaciones dificiles

Cumplimiento  de 95% 4% 1%

metas en los plazos

establecidos

Influencia positiva 95% 4% 1%

de la resiliencia en la

eficiencia

Capacidad de 97% 2% 1%

cumplir  funciones

pese a limitaciones

Optimizacion de 97% 2% 1%

recursos disponibles
para alcanzar

objetivos

Nota: Encuesta aplicada

Los resultados reflejan un alto nivel de resiliencia y orientacion a resultados en el talento

humano. El 96% de los encuestados mantiene su productividad durante situaciones dificiles,

indicando que se puede seguir trabajando de forma efectiva a pesar de presiones o

contratiempos. De manera consistente, el 95% cumple con sus metas en los plazos

establecidos, lo que sugiere altos niveles de responsabilidad y autoeficacia ain bajo estrés.

Asi mismo el 95% de los colaboradores reconocié que su resiliencia tiene una influencia

directa en su eficiencia laboral, confirmando que esta capacidad interna les permite trabajar

de forma més enfocada y cumplir objetivos incluso en contextos adversos.



En la misma linea el 97% manifestd que encuentran alternativas para cumplir con sus
funciones pese a las limitaciones, lo que revela una actitud proactiva y flexible orientada a la
solucidn de problemas, y, el 97% sefialé que optimiza los recursos disponibles para alcanzar
las metas institucionales, 1o que pone de manifiesto una mentalidad de aprovechamiento
responsable y un compromiso con la eficacia organizacional. Estos hallazgos confirman que
el personal no solo es capaz de resistir la adversidad, sino que convierte los desafios en
oportunidades para sostener su rendimiento y garantizar el logro de los objetivos
institucionales.

4.7 Andlisis global y comparativo de las dimensiones de resiliencia
A continuacion, se muestra un analisis global y comparativo de las dimensiones de
resiliencia:

Tabla 8:

Dimensiones Psicosociales de la Resiliencia

Promedio por categoria

100 96%
92% 95%

Promedio de respuestas positivas (%)




Nota. Fuente: Encuesta aplicada

Es importante contrastar las dimensiones de resiliencia, pues luego del analisis de los datos
los resultados reflejan que la resiliencia laboral es altamente positiva destacando niveles altos
en autorregulacion emocional del 89% a 98%, lo que refleja una notable solidez en el manejo
de emociones, orgullo institucional y capacidad de mantener la productividad aun bajo
presion. La dimension de apoyo social presenta valores entre el 67% al 82%, lo que indica
una percepcion favorable de colaboracion, aunque también revela areas de mejora en la
coordinacion interdepartamental y el acompafiamiento de los lideres. En cuanto al clima
organizacional que va del 75% al 88%, Si bien predominan percepciones positivas, se
identifican oportunidades de mejora, especialmente para consolidar la comunicacion interna
y las politicas de desarrollo del personal. Por su parte la dimension de motivacion y bienestar
muestra porcentajes del 87% al 97% confirmando altos niveles de satisfaccion y sentido en
las tareas que se realizan La dimension de identidad y compromiso organizacional registran
los valores mas altos, entre el 95% y el 100%, lo que evidencia que los funcionarios no solo
se identifican plenamente con la mision y los valores institucionales, sino que estan
motivados a permanecer en la organizacién y contribuir a su desarrollo. Finalmente, en la
dimension de eficiencia y desempefio resiliente, los resultados entre el 95% y el 97%
demuestra que el personal logra sostener su rendimiento y encontrar soluciones creativas
incluso frente a limitaciones de recursos, garantizando la continuidad de los servicios

publicos.

En conjunto, estas cifras reflejan que el talento humano del Gobierno Auténomo
Descentralizado Participativo Intercultural Municipal de El Tambo, ha desarrollado un sélido
capital de resiliencia que favorece la estabilidad institucional y el logro de objetivos
estratégicos, aungue se requiere seguir fortaleciendo la colaboracion interdepartamental y el

liderazgo cercano para consolidar ain mas estas capacidades.



5 Conclusiones
La presente investigacion permitio diagnosticar el nivel de resiliencia del Gobierno
Autonomo Descentralizado Participativo Intercultural Municipal de El Tambo evidenciando
importantes fortalezas. Los resultados muestran que los colaboradores son emocionalmente
equilibrados, capaces de gestionar el estrés y recuperarse de situaciones adversas; presentan
altos niveles de motivacion intrinseca y satisfaccion con su trabajo; y mantienen un

desempefio constante incluso bajo presion o restricciones de recursos.

Por otra parte, Se evidencié un profundo compromiso e identificacion organizacional, pues
los colaboradores se sienten orgullosos de pertenecer a la entidad, Estan alineados con sus
valores y metas y dispuestos a aportar mas alla de lo requerido para cumplir con la mision
institucional. A nivel organizativo, se percibe un clima laboral positivo donde prevalecen
valores de respeto, equidad y apoyo al bienestar, factores que favorecen la salud ocupacional

y el sentido de pertenencia.

No obstante, se identificaron areas de mejora en la dimension de apoyo social y en la
comunicacion interna. Aungue las relaciones interpersonales son en general positivas, se
evidencian brechas de cohesion entre departamentos y un acompafiamiento insuficiente por
parte de algunas jefaturas. Por ello, se recomienda implementar estrategias que fortalezcan
la colaboracion interdepartamental, promuevan espacios de interaccion y trabajo en equipo
transversal e incentiven estilos de liderazgo participativos y empaticos. Ademas, es
fundamental optimizar los canales de comunicacion interna para garantizar que la

informacion llegue de manera clara y oportuna a todos los colaboradores.

Finalmente, se sugiere la implementacion de politicas y programas de desarrollo
organizacional enfocados en fortalecer la resiliencia institucional. Entre estas acciones se
destacan programas de capacitacion y talleres para el desarrollo de habilidades técnicas y
socioemocionales, asi como herramientas para el manejo del estrés, la inteligencia emocional

y la resolucion de conflictos.

En conclusion, los hallazgos apuntan a que el Gobierno Autonomo Descentralizado
Participativo Intercultural Municipal de EI Tambo dispone de un capital humano resiliente,
motivado y comprometido. Invertir en el fortalecimiento de estas competencias permitira

consolidar una gestion publica més adaptable, saludable y orientada al bien comun.
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