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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general “Disefiar estrategias para el
fortalecimiento de la resiliencia organizacional en la Fundacion Regional “El Nifio
Simén” Sucre.” Esta investigacion se enmarcé dentro de un nivel descriptivo, se trato
de un proyecto factible y el disefio fue de campo. Para llevarla a cabo se tomd la
poblacién de la sede principal de la institucion objeto de estudio, que es un total de 63
personas, conformada por 55 trabajadores y 8 miembros de la Junta directiva. Se
aplicé como técnica de investigacion: la encuesta y como instrumento de recoleccion
de datos: el cuestionario de preguntas cerradas, compuesto por 54 items, utilizando el
escalamiento tipo Likert. Para obtener la mayor cantidad y calidad de informacion se
aplico una entrevista no estructurada a los miembros de la junta directiva. El estudio
se basdé en un analisis cuantitativo. Para medir la confiabilidad del cuestionario
aplicado se empleo el coeficiente Alfa de Cronbach, el resultado fue de 0,96;
presentando un alto nivel de consistencia. A través de los resultados obtenidos se
detectaron fortalezas asi como debilidades en la resiliencia organizacional de la
institucién; de este modo se pudo corroborar la necesidad de disefiar estrategias que
permitan el fortalecimiento de la resiliencia organizacional. Tomando como base toda
la informacidn obtenida a lo largo de la investigacion, se propusieron estrategias que
permitiran desarrollar la resiliencia organizacional y conducirla al fortalecimiento, en

viii



favor del bienestar institucional. Han sido disefiadas para la organizacion estudiada,
pero que de igual modo pueden ser adaptadas a organizaciones similares. Estas
estrategias se estructuran dentro de las dimensiones de la resiliencia organizacional
estudiadas durante la investigacion (competencias individuales de la resiliencia,
caracteristicas de las organizaciones resilientes, factores protectores de la resiliencia,
beneficios de la resiliencia organizacional y proceso de la resiliencia organizacional).

Palabras claves: Resiliencia, resiliencia organizacional.



INTRODUCCION

El mundo actual se caracteriza por su dinamismo constante; los cambios
surgen de un momento a otro y las personas deben desarrollar rapidamente su
capacidad de adaptacion; lo mismo ocurre con las organizaciones, las cuales son el
componente fundamental de las sociedades humanas; por tanto quienes las conforman
se ven cada vez mas exigidos en su capacidad de maniobrar en entornos turbulentos.
Tal es su importancia que desde el momento de su nacimiento el hombre se
desenvuelve dentro de distintos tipos de organizaciones, estas lo van moldeando, lo
definen y a su vez él influye en ellas; las crea y desarrolla, logrando objetivos

individuales y colectivos a través de las mismas.

En tal sentido, cada ser humano desarrolla desde las primeras etapas de su
vida, su capacidad de hacer frente a hechos imprevistos, algunos individuos
desarrollan una gran capacidad y otros la desarrollan en menor medida. Cuando una
persona posee una gran facultad para atravesar por momentos adversos sin dejar que
estos la transformen negativamente, sino que mas bien saca de estos momentos

dificiles fuerzas para continuar y hacerse mejor, se esta hablando de resiliencia.

Los autores Fontaine, Palomo y Velasquez (2015), narran un ejemplo de

resiliencia:

En diciembre de 1999, en Venezuela se produjo un desastre natural
conocido como la Vaguada de Vargas o el Deslave de Vargas. Este



puede ser considerado el peor desastre natural de la historia
contemporanea de Venezuela. La dimension de la tragedia fue
inmensa, especialmente para los sobrevivientes y damnificados,..., ya
que volver a sus antiguas viviendas estaba descartado en vista de la
destruccion total o de la peligrosidad geoldgica que esto representaba.
De este contexto cadtico surgieron muchos resilientes. Tengo el gusto
de conocer una mujer de origen humilde que resurgio de esa pérdida
total, sobreponiéndose al trauma que significa quedarse en cero,... En
el caso de mi amiga, no sélo pudo lograr recuperarse sino superarse ya
que, a partir de ese momento, atravesando limitaciones econémicas y
adversidades de diversa indole, construyé otro hogar, asegur6 la
educacion de sus hijos, consiguié trabajo, estudié una carrera
universitaria (cum laude), se post gradud, es una estudiosa e
investigadora empedernida, innovadora profesora universitaria y una
emprendedora convencida... Una verdadera resiliente. (p. 162-163)

Esta capacidad de recuperacion y superacion, es posible que se traslade del
contexto individual al colectivo; muchos paises del mundo han tenido que enfrentar
circunstancias dificiles como guerras, desastres naturales y crisis econdémicas, y han
salido adelante con la fuerza de su gente, han logrado sacar algo positivo de la
adversidad y han alcanzado altos niveles de desarrollo después del hecho adverso.
Uno de los elementos en los cuales se han apoyado para salir adelante ha sido la
capacidad resiliente de su poblacion y de sus organizaciones; han usado su capacidad
de inventiva, de emprendimiento, del conjunto de sus fortalezas, tomando acciones
para generar un efecto positivo, que ha redundado en recuperacién no solo econémica

sino también social.

Venezuela, actualmente atraviesa por una época de incertidumbre
politica, econdémica y social, que afecta en gran medida a todos sus habitantes, lo que

incide de manera directa en su desemperfio laboral, a esta realidad no son ajenas las



organizaciones venezolanas, tanto publicas como privadas. Lo cual se ve reflejado en

el planteamiento de Freitez (2016), citado por Torres, Solis y Bello (2019, p. 211):

La falta de alimentos a precios accesibles al poder adquisitivo en
Venezuela, asi como las largas filas para obtener productos que se han
vuelto escasos, son un gran problema para la inestabilidad social en la
nacion sudamericana, que han creado un gran descontento social, por
los incrementos en los indices de pobreza, violencia, inflacion, la falta
de alimentos y la inestabilidad politica.

La ciudad de Cumand y el estado Sucre en general, se caracterizan también
por el hecho de no haber logrado desarrollar plenamente sus potencialidades y
ponerlas al servicio de las mejoras en las condiciones de vida de las familias que
habitan en el mismo. Esto se ve reflejado en cifras del Instituto Nacional de
Estadistica (INE), correspondientes al segundo trimestre del afio 2013, donde esta
entidad federal presenta un 454% de hogares pobres, de los cuales 16,1%
experimentan pobreza extrema, ubicandose el estado Sucre de segundo en el pais con

mas hogares pobres, solo superado por el estado Amazonas.

En este contexto se ha llevado a cabo un estudio acerca de la resiliencia
organizacional en la Fundacion Regional “El Nifio Simén”, ente perteneciente a la
administracion publica de esta ciudad. Como se ha podido observar existen
condiciones adversas a las cuales se tiene que enfrentar esta institucion, la cual tiene
presencia en todo el estado Sucre a través de Centros de educacion inicial, Casas de
los nifios, un Centro de atencién integral y una Casa albergue; teniendo su sede
principal en la ciudad de Cumand, donde se llevo a cabo esta investigacion, la cual se
encarga de realizar actividades administrativas y operativas de esta fundacion,

recibiendo lineamientos de la Gobernacion del estado Sucre y de la Fundacion



Nacional “El Nifio Simén”. El proposito de la organizacion objeto de estudio es
priorizar objetivos estratégicos en materia de educacion, salud, recreacion, cultura,
deporte, defensa de derechos fundamentales de nifios, nifias y adolescentes, cuidado
especial a aquella poblacion infantil a la cual se le ha dictado alguna medida de
proteccion, ademéas de la realizacion de actividades que ayuden a esa poblacion

objetivo a mantenerse en centros de atencion.

En la Fundacion Regional “El Nifio Simo6n”, se encuentra un equipo de trabajo
comprometido con el logro de los objetivos de la organizacién, sin embargo ha
menguado la actividad de la institucién en pro de alcanzar el propdsito antes
mencionado, debido a la influencia de la coyuntura que atraviesa en los actuales
momentos Venezuela. De igual modo, los trabajadores han visto disminuida su
calidad de vida en la medida en se que ha debilitado su poder adquisitivo, sus sueldos
y demas compensaciones, esto aunado al estrés y la desmotivacion, ha ocasionado la
disminucion de la moral institucional, la afectacion del sentido de pertenencia y el
deterioro de las relaciones labores, debido a que en ocasiones, procesos como la
comunicacion organizacional y el manejo del cambio, se llevan a cabo sin tomar en

consideracién a los trabajadores.

La situacién planteada sirvié de marco para la realizacion de este estudio, en
el cual se logrd estudiar la resiliencia organizacional partiendo de las competencias
individuales de la resiliencia, para luego adentrarse en aspectos colectivos como son
las caracteristicas de las organizaciones resilientes, los factores protectores de la
resiliencia, los beneficios de la resiliencia organizacional y el proceso de la resiliencia

organizacional, en la institucion objeto de estudio; lo cual permitié dar respuesta al



objetivo general de la investigacion: “Disefiar estrategias para el fortalecimiento de la
resiliencia organizacional en la Fundacion Regional “El Nifio Simén” Sucre”;

formulando una propuesta para tal fin.

Es importante que se haya llevado a cabo esta investigacion, ya que sus
resultados son de gran utilidad para la organizacion objeto de estudio y
organizaciones similares, particularmente resulta relevante a instituciones publicas
que se dediquen a la atencion de nifios, nifias y adolescentes; las cuales enfrentan
retos para lograr el cumplimiento de su cometido, tales como: insuficiencia de
presupuesto, desmotivacion del talento humano, fallas en el proceso de
comunicacion, problemas de salud de la poblacion objetivo y vulneraciéon de sus
derechos, entre otros. Ante todos estos desafios, se hizo evidente la necesidad de
estudiar la resiliencia organizacional de esta institucion y disefiar estrategias para su

fortalecimiento.
Este trabajo de investigacion esta estructurado de la siguiente manera:

Capitulo I: El Problema de investigacion. En este capitulo se presenta el
planteamiento del problema, objetivo general y objetivos especificos, y la
justificacion de la investigacion.

Capitulo Il: Marco teorico. En este se describen los antecedentes de la investigacion,
las bases teoricas, la operacionalizacion de la variable y la identificacion institucional.
Capitulo 111: Marco Metodolégico. En el mismo se sefialan: el nivel de investigacion,
disefio de investigacion, area de estudio, poblacion, técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos, y técnicas de procesamiento y analisis de datos.

Capitulo IV: Presentacion y analisis de los resultados.

Capitulo V: Estrategias para el fortalecimiento de la resiliencia organizacional en la
Fundacion Regional “El Nifio Simoén” Sucre.

Capitulo VI: Conclusiones y Recomendaciones.



CAPITULO I

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1.- PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El funcionamiento de una organizacion tiene que ver con los individuos y los
grupos que le dan vida, con sus capacidades, decisiones y los resultados que obtienen,
los cuales son diferentes de acuerdo al contexto en el cual se desenvuelvan, en tal

sentido es preciso sefalar:

Las organizaciones son la palanca del desarrollo econémico y social
de cualquier pais. Las relaciones que se observan en la sociedad
moderna son posibles gracias a que personas agrupadas se involucran
en proyectos comunes. La sociedad moderna se ha desarrollado
gracias a la creacion de organizaciones especializadas en crear y
ofrecer bienes y servicios. (Chiavenato, 2009, p. 24).

Ahora bien, es una constante que la actividad organizacional se lleve a cabo
en entornos turbulentos en la actualidad, donde los cambios rapidos, las exigencias y
las presiones, no se hacen esperar, pues las organizaciones estan inmersas en
contextos politicos, sociales, econémicos Yy culturales que determinan su

funcionamiento.

De ahi que, las organizaciones y los individuos que las conforman
constantemente se enfrenten a cambios y/o perturbaciones; situaciones que son
generadoras de estres y pueden afectar la capacidad de las personas de llevar a cabo
su trabajo eficientemente, tanto en las empresas publicas como en las privadas, las

cuales deben establecer mecanismos y estrategias para afrontarlas. En este contexto



se introduce el concepto de resiliencia, que “se define como la capacidad que tienen
las personas para reaccionar satisfactoriamente ante las adversidades...” (Sambrano,
2010, p. 17). Este término involucra la capacidad de adaptacién a entornos
turbulentos, ademas de la capacidad de enfrentar situaciones adversas y extraer de las

mismas lo mejor, para utilizarlo en pro de continuar y de construir.

En concordancia con lo antes planteado es imperativo sefialar que la
resiliencia organizacional, “se trata de un proceso que permite a las organizaciones,
asi como a las personas y a los grupos que las conforman, evitar las tendencias no
adaptativas y enfrentarse de manera positiva con lo inesperado.” (Sutcliffe y Vogus,
2003, citados por Meneghel, Salanova y Martinez, 2013, p.14). Resulta evidente que
para que se dé la resiliencia tanto a nivel individual como grupal y organizacional es
necesario que exista el hecho inesperado, la circunstancia adversa, el acontecimiento
desbaratador, tal circunstancia dificil precisamente sirve de punto de partida para el

surgimiento de la resiliencia.

En este caso, el marco en el cual se desarrolla el fenémeno que fue estudiado,
es la coyuntura por la cual atraviesa actualmente Venezuela, que ciertamente puede
ser calificada como una crisis. De acuerdo con el Diccionario de la Real Academia
Espailola, crisis es “cambio profundo y de consecuencias importantes en un proceso 0
una situacion, o en la manera en que estos son apreciados.” También es, “situacion
mala o dificil.” Igualmente, crisis economica es, “reduccion en la tasa de crecimiento
de la produccién de una economia, o fase mas baja de la actividad de un ciclo
econdmico.” Algunos elementos de la crisis venezolana actual son de interés para

contextualizar esta investigacion.



En informe presentado por la Alta Comisionada de las Naciones Unidas para
los Derechos Humanos (2019), se observan algunas de las caracteristicas de la

situacion en Venezuela, que se citan a continuacion:

La crisis economica y social se agudiz6 considerablemente entre 2018
y 2019. A medida que la economia seguia contrayéndose, la inflacion
se dispar0 y los ingresos publicos disminuyeron a raiz de una drastica
reduccién en las exportaciones de petrdleo... A pesar de que el
Gobierno ha decretado varios aumentos en el salario minimo, su poder
adquisitivo ha disminuido hasta el punto de que ya no se lo puede
considerar como un salario de subsistencia. En abril de 2019, el
salario minimo, que ascendia al equivalente de unos siete dolares
estadounidenses al mes, cubria Gnicamente el 4,7 por ciento de la
canasta basica de alimentos. Pese a algunos subsidios generales del
Gobierno, las personas entrevistadas por la ACNUDH manifestaron su
preocupacion respecto de que los ingresos mensuales de sus familias
eran insuficientes para cubrir sus necesidades basicas y que solo daban
para adquirir aproximadamente cuatro dias de comida por mes. (p. 03)

Debido a lo anteriormente planteado, en Venezuela la poblacion en general
tiene que enfrentar algunas adversidades, a nivel personal, familiar y laboral, han
existido periodos de escases de productos basicos y de medicamentos, de igual modo
estos productos suelen presentar altos precios, aunado a esto la calidad de los
servicios publicos ha disminuido; en muchas ocasiones, para una persona acciones
simples y cotidianas como tomar un bafio, comprar alimentos, llegar cada dia a su
sitio de trabajo, se han transformado en grandes desafios. De igual modo, para las
organizaciones, actividades tales como compra de materia prima, adquisicion y
mantenimiento de equipos de trabajo, y retencion del personal calificado, son en este

momento proezas.



En el informe prenombrado, se encuentran otros datos resaltantes para una

mayor comprension del momento que se vive en el pais:

El Fondo de las Naciones Unidas para la Alimentacion y la
Agricultura, al presentar el “Panorama de la Seguridad Alimentaria y
Nutricional en América Latina y el Caribe 2018”, reporté que 3.7
millones de venezolanos(as) se encuentran en estado de desnutricion,
Hay falta de acceso a todos los tipos de anticonceptivos, con algunas
ciudades enfrentando una escasez del 100 por ciento. Ello aumenta el
riesgo de contraer el VIH y otras enfermedades de transmision sexual,
asi como la tasa de embarazos no deseados y de embarazos en
adolescentes. La tasa de embarazos en adolescentes ha incrementado
en un 65 por ciento desde 2015. Esto impacta el derecho de las nifias a
la educacion, ya que los embarazos son el motivo principal de la
desercidn escolar entre las adolescentes. (p. 04)

Como se puede observar, la poblacion venezolana se ve muy afectada por las
condiciones actuales de vida en el pais. Aumentando la vulnerabilidad de las nifas,
nifios y adolescentes, y sus familias; evidenciandose deficiencias en su alimentacion,
su salud y su educacion, factores muy resaltantes ante los cuales deben responder las
instituciones que se encargan de la atencién de este grupo de la poblacion, como es la

organizacion objeto de estudio.

Con respecto a lo planteado es pertinente tomar en cuenta que:

Los comportamientos, tanto individuales como colectivos, que
favorecieron o pudieron evitar la crisis pasan generalmente a un
segundo plano, pero como se interpreta la crisis y se responde a ella
puede ser una fuente de aprendizaje y fortalecimiento para la
organizacion. (Choi, Sung y Kim, 2010, citados por Meneghel et al.,
2013, p.19).



Conocer y estudiar el modo en que las organizaciones responden ante los
hechos adversos de origen interno y externo, puede resultar de gran utilidad para las
mismas y para todos sus miembros, de esta forma se pueden detectar los errores en
que se ha incurrido y los aciertos que se han tenido, de igual modo se puede medir el
impacto causado por las situaciones dificiles, y con toda esta informacion planificar
acciones y establecer estrategias para afrontar crisis presentes o futuras.

Un tipo de organizacion elemental para cualquier sociedad son las
instituciones publicas, la necesidad de fortalecimiento de las mismas, no es una
inquietud nueva, el Banco Mundial en su Informe de 1997 (citado por Prats, 1998, p.
07), parte del reconocimiento de la importancia fundamental de las instituciones para

el desarrollo:

Las explicaciones de las enormes diferencias de nivel de vida entre los
paises han variado con el tiempo. Durante siglos, el acceso a los
recursos naturales -tierra y minerales- se consideré un requisito
imprescindible para el desarrollo... (Después) se pasé a pensar que la
clave para el desarrollo era la infraestructura fisica -maquinarias y
equipos-... (Pero) las maquinas y los equipos eran la materializacion
de los conocimientos e ideas... (y) nadie conseguia explicar de forma
sencilla por qué la tecnologia se desarrollaba mejor y méas de prisa en
unas partes del mundo que en otras... Otros factores como el capital
humano han merecido desde entonces gran atencion como posibles
soluciones del enigma... A partir del decenio de 1980 el interés se ha
orientado hacia el importante papel de unas politicas idoneas como
explicacion de por qué los paises acumulan capital humano e
infraestructura fisica a velocidades diferentes. A su vez, esto ha
llevado al interés preferencial por otro elemento, la calidad de las
instituciones de un pais. Tras esta larga exposicion, los autores se
sienten autorizados a advertir que: aunque unas politicas idéneas
pueden por si solas hacer que mejoren los resultados, los beneficios
aumentan enormemente en los paises con mejores instituciones... La
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ensefianza que se deduce es que los paises reformadores no pueden
conformarse con mejorar las politicas; deben también buscar la
manera de fortalecer el entorno institucional de las mismas.

Para el fortalecimiento de una institucion, seria necesario el fortalecimiento de
su directiva, de sus trabajadores, de sus procesos de trabajo; el mejoramiento
continuo de su funcionamiento, aplicando una administracién adecuada de todos sus
recursos. Una organizacion fuerte posee entre sus caracteristicas la resiliencia, lo cual
se ve reflejado en lo expuesto por Schneider (2007, p. 113): “En una organizacion la
resiliencia se refiere a tomar una crisis como aliciente para buscar el éxito. La
resiliencia es una constante reconstruccion. Requiere innovacion respecto a los

valores organizacionales, procesos y creencias.”

La manera como manejan los individuos una circunstancia adversa, afecta
como las organizaciones lo hacen, y viceversa; la forma como las organizaciones
gestionan la crisis tiene una marcada influencia en las personas. En este orden de

ideas es conveniente sefalar:

Una organizacion depende de la resiliencia individual de su personal y
de las comunidades ligadas a ella en una relacion simbidtica. Como
resultado de esta interaccion de doble via una organizacion a su vez
participa en el fortalecimiento de las capacidades de resistencia de
dichas comunidades. (Medina, 2012, p. 31).

Es l6gico pensar que si se conoce la resiliencia que poseen los individuos, las
instituciones, las empresas, la ciudad como tal, se podria utilizar esta informacion

para afrontar los problemas de manera mas eficiente, generando una dinamica de
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desarrollo desde lo individual a lo colectivo, en este caso el estado Sucre, y la ciudad
de Cumana en particular, no han alcanzado el méximo aprovechamiento de sus
potencialidades, para la consecucion de su progreso econémico y social, aun teniendo
recursos naturales disponibles para tal fin; la responsabilidad de mejorar recae en sus
ciudadanos y su gobierno, de los cuales depende revertir esta realidad. Algunos

elementos para complementar esta idea se proporcionan a continuacion:

El estudio “Ciudades mas atractivas para invertir, edicion 2013” del
Consejo Nacional para la  Promocion de  Inversiones
(CONAPRI), incluy6 a 13 ciudades capitales y alli la ciudad de
Cumana, capital del estado Sucre, se ubicé en la altima posicion.
De un total de seis mddulos que componen el concepto de
atraccion para los negocios, en una escala que va de 0 a 100 puntos,
siendo los puntajes elevados indicadores de un mayor atractivo, la
ciudad capital del estado Sucre obtuvo apenas un puntaje global
de 8,94 puntos. (Yegres, 2015, p. 04)

Con respecto a la pobreza, las cifras segun el método de linea de ingreso,
dadas a conocer por el Instituto Nacional de Estadistica (INE), correspondientes al
segundo semestre de 2013, revelan que el 55,2% de los habitantes del estado Sucre
son pobres (la tasa més elevada de todo el territorio nacional) y, dentro de ellos;
20,2% son pobres extremos.

Como se puede observar la ciudad de Cumana y el estado Sucre tienen un
largo camino por recorrer para convertirse en un ambiente propicio para el
desenvolvimiento de las organizaciones existentes, al igual que para el nacimiento de
nuevas iniciativas empresariales, y para lograr el desarrollo que permita elevar la
calidad de vida de sus habitantes. En este sentido, las familias de este territorio,
especialmente los nifios, nifias y adolescentes, requieren el mayor de los apoyos

posibles para su desarrollo integral, teniendo el Estado a través de sus instituciones la
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responsabilidad de velar por sus derechos, tal es el caso de la Fundacion Regional “El

Nifio Simo6n”.

Esta institucién, lleva a cabo una labor muy importante en la atencion de los
nifios, nifias y adolescentes del estado Sucre, se caracteriza por tener trabajadores que
poseen la preparacion y experiencia requerida para el funcionamiento de la
organizacion; cada uno conoce las atribuciones del cargo que ocupa y las lleva a
cabo, de igual modo en el ambiente organizacional se percibe compromiso con las
normas Yy Vvalores institucionales, asi como con el logro de los objetivos
organizacionales. Sin embargo, se ha venido manifestando un decaimiento en la
motivacién y una falta de satisfaccion laboral, debido a que los salarios y demas
compensaciones no satisfacen las necesidades del trabajador y de su grupo familiar.
Mas alla de lo salarial, los trabajadores expresan que no existen beneficios atractivos
en la organizacion, tales como: combos de alimentos, medicamentos, un buen seguro

médico y becas para los hijos de los trabajadores.

En este orden de ideas, se ha deteriorado el sentido de pertenencia por la
organizacion, incrementandose la impuntualidad y las inasistencias, igualmente las
relaciones laborales y el ambiente organizacional se han resentido; ademas, se ha
observado como algunos trabajadores han dejado su trabajo buscando mejores
oportunidades laborales tanto dentro como fuera del pais. Dentro de la institucion,
existe la tendencia propia de la idiosincrasia del venezolano de buscar sobrellevar las
situaciones dificiles con humor y creatividad; sin embargo enfrentar las dificultades
que se presentan en el dia a dia tanto a nivel personal como laboral, se ha vuelto cada

vez mas cuesta arriba para gerentes, coordinadores y para los trabajadores en general.
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Ante este escenario, se hace necesario recuperar el vinculo de la
organizacion con sus trabajadores, el cual se ha fracturado porque en ocasiones los
procesos de comunicacion, liderazgo, manejo del cambio y toma de decisiones, se
efectlan sin tomar en consideracion a los trabajadores, al mismo tiempo que se han
desvinculado de los objetivos, la misién y la vision de la organizacion. La realidad
actual representa un gran reto para la institucion, que requiere que sus integrantes
sean capaces de adaptarse a los cambios que se presentan de un momento a otro, que
su liderazgo sea capaz de gestionar habilmente todos los recursos a su disposicion,
tanto el talento humano, como los recursos financieros y técnicos, y que se busque

una adecuada integracién de todos estos elementos.

A nivel institucional, ha ocurrido una disminucion de las jornadas de atencion
a las comunidades, limitando el alcance de la institucion para la atencion de su
poblacion objetivo. Sin embargo, a pesar de lo planteado, la Fundacién Regional “El
Nifio Simo6n” se ha mantenido en funcionamiento, privilegiando el interés superior de
los nifios, nifias y adolescentes; en tal sentido, durante el afio 2019 ha alcanzado
logros importantes como lo refleja en su Informe de gestion correspondiente a este
afio. Para el mes de diciembre 2019 fueron atendidos en los Centros de Educacion
Inicial adscritos a la Fundacion Regional “El Nifio Simén” una matricula total de 426
niflos y nifias; en las Casas de los Nifios pertenecientes a esta institucion se
beneficiaron 935 nifios y nifias con atencion recreativa, educativa y cultural. Es
importante destacar que en ambos tipos de instituciones se ha brindado atencion
pediatrica y odontoldgica a estos nifios y nifias, igualmente a los pertenecientes a las

comunidades aledafias.

En la Casa Albergue para nifias y adolescentes femeninas, perteneciente a esta

institucion, se proporciona alojamiento permanente, alimentacién, transporte,

14



cuidados especiales, atencion medica y educacion, a un total de 04 nifias y
adolescentes. En cuanto a la Defensoria del nifio, nifia y adolescente, servicio
proporcionado por esta institucion se atendieron 22 usuarios en ese mes,
ofreciéndoles asistencia y orientacion legal en asuntos concernientes a la familia. De
igual modo, en el tercer trimestre este mismo afio se inaugurd, un Comedor
Comunitario con sede en esta organizacion, en alianza con la Fundacion Programa de
Alimentos Estratégicos (FUNDAPROAL), con la finalidad de atender a nifios y nifias
con deficiencias nutricionales y bajos recursos econdmicos de la comunidad de
Caiguire, Parroquia Valentin Valiente de la ciudad de Cumang; actualmente posee
una matricula de 38 nifios y nifias a los cuales se les proporciona desayuno y

almuerzo diariamente.

En este contexto, se estudio la resiliencia organizacional de esta institucion,
debido a que es interesante conocer como se adapta al entorno turbulento del
momento presente y a la incertidumbre que implica planificar bajo las condiciones
actuales, ya que pueden causar efectos adversos en sus miembros, por tanto en su
desempefio laboral y en consecuencia determinar el éxito o el fracaso de una gestion,

exigiendo la aplicacion de estrategias que permitan superar los obstaculos.

En relacion con esta situacion se plantearon interrogantes que guiaron el

desarrollo de esta investigacion:
Como pregunta general se establecid: (Qué estrategias permitirian el

fortalecimiento de la resiliencia organizacional en la Fundacion Regional “El Nifio

Simon” Sucre?, de la cual se desprenden preguntas especificas:
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¢Qué competencias individuales de la resiliencia se manifiestan en los

integrantes de la Fundacion Regional “El Nifio Simén” Sucre?

¢Cuales caracteristicas de una organizacion resiliente estan presentes en la

Fundacion Regional “El Nifio Simén” Sucre?

¢Qué factores protectores de la resiliencia se encuentran dentro de la

Fundacion Regional “El Nifio Simon” Sucre?

¢Qué beneficios de la resiliencia organizacional tiene la Fundacion Regional

“El Nino Simo6n” Sucre?

¢Coémo se da el proceso de resiliencia organizacional en la Fundacion

Regional “El Nifio Simén” Sucre?

¢Como se puede fortalecer el proceso de resiliencia organizacional en la

Fundacion Regional “El Nifio Simon” Sucre?

Hechas las consideraciones anteriores, se constituyen los objetivos de la

investigacion.

1.2.- OBJETIVOS

1.2.1.- Objetivo general

- Disefiar estrategias para el fortalecimiento de la resiliencia organizacional en

la Fundacion Regional “El Nifio Simén” Sucre.
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1.2.2.- Objetivos especificos

- Identificar las competencias individuales de la resiliencia manifiestas en

los integrantes de la Fundacion Regional “El Nifio Simén” Sucre.

- Establecer las caracteristicas de una organizacion resiliente que estan

presentes en la Fundacion Regional “El Nifio Simén” Sucre.

- Especificar los factores protectores de la resiliencia que se encuentran

dentro de la Fundacion Regional “El Nifio Simén” Sucre.

- Determinar los beneficios de la resiliencia organizacional que tiene la

Fundacion Regional “El Nifio Simén” Sucre.

- Describir el proceso de resiliencia organizacional en la Fundacién

Regional “El Nifo Simén” Sucre.

- Proponer estrategias para el fortalecimiento de la resiliencia

organizacional en la Fundacion Regional “El Nifio Simén” Sucre.

1.3.- JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

El hecho de haber llevado a cabo esta investigacion representa una gran
contribucion tanto para la Fundacion Regional “El Nifio Simé6n” Sucre, como para
organizaciones similares y la comunidad en general. El hecho de ahondar en la
capacidad de individuos y grupos de transitar por situaciones dificiles sin darse por
vencidos, es de gran valor. Seguidamente se exponen los principales beneficios que

ha traido consigo la realizacion de esta investigacion.
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El mayor aporte que ha brindado esta investigacion a la organizacion objeto
de estudio, ha sido la propuesta de estrategias disefiadas para el fortalecimiento de la
resiliencia organizacional de la misma, debido a que se trata de herramientas de gran
utilidad, con una estructura sistematica, cuya aplicacion permitiria a la institucién
gestionar eficientemente sus acciones ante la presencia de situaciones adversas,
desafios y cambios. Ademés, provee insumos para el robustecimiento del
autoconocimiento organizacional, la comunicacidn, el trabajo en equipo, el sentido de
pertenencia 'y los wvalores, que impactarian positivamente los diferentes

procedimientos que se llevan a cabo en cada uno de sus departamentos.

De igual modo, quienes ejercen el liderazgo en esta fundacion poseen
elementos provenientes de la oportunidad que han tenido para reflexionar acerca de la
resiliencia organizacional, que les permitirian aportar ideas al momento de tomar
decisiones a nivel estratégico en la organizacion. Ademas, si se aplican las estrategias
propuestas, pueden mejorar las relaciones laborales, porque alcanzar la resiliencia

organizacional pasa por reconocer los aportes de cada persona a la organizacion.

En cuanto a los trabajadores, se ven beneficiados con esta investigacion
porque pueden acceder a un ambiente laboral resiliente, que se caracteriza por
gestionar eficientemente la comunicacion organizacional, tomar en cuenta las
opiniones de todos los integrantes de la organizacion, impulsar los procesos
educativos y formativos, asi como valorar y reconocer el trabajo bien hecho; un sitio
de trabajo resiliente fomenta la adquisicion de resiliencia individual, la cual es valiosa

tanto a nivel laboral como personal.

La resiliencia organizacional fomenta la eficiencia en la atencion a los
nifios, nifias, adolescentes y a la familia, influenciando positivamente la prestacion de

servicios a los mismos, ya que uno de los ejes centrales de la resiliencia es apegarse a
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lo establecido en los valores, los objetivos, la mision y la visién de la organizacion,
afianzando la conexion de los trabajadores con todos estos elementos, no s6lo como
algo meramente tedrico sino como guias para la accion; que deben verse reflejadas en
el dia a dia de la realizacion de las labores de cada trabajador y muy especialmente en

la preservacion de los derechos de la poblacién objetivo de esta institucion.

El desarrollo de la resiliencia organizacional en esta institucién, como
se ha observado, genera una serie de efectos positivos dentro de la organizacion, en
cada uno de sus miembros y en cada una de las personas atendidas. ElI ambiente
organizacional resiliente impacta positivamente a los trabajadores, que ven reforzada
su resiliencia individual, y cuando salen de su sitio de trabajo trasladan las
herramientas aprendidas a los demas ambitos donde se desenvuelven. Lo mismo
ocurre con la poblacion atendida; la organizacion les brinda una atencidén que busca
impulsarles a desarrollarse plenamente, cuidando su educacién, su salud y su
integridad personal. De igual modo, la organizacion puede establecer enlaces con
otras instituciones, para hacer posible lo que no esta a su alcance, por si sola; lo que
es factible con la colaboracion interinstitucional para lograr, en este caso, incrementar
la satisfaccion de las necesidades de los nifios, nifias y adolescentes del estado Sucre,
y la proteccién de sus derechos. Esto genera un aporte sumamente positivo a la
sociedad en general porque la atencién a la infancia, especialmente a la que tiene que
crecer con carencias, le brinda oportunidades para convertirse en personas con
valores, con fortaleza, seres conscientes de sus derechos y sus deberes como
ciudadanos, que tengan las capacidades necesarias para brindar grandes aportes en

cada ambito donde se desenvuelvan.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1.- ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

En este apartado se presentan algunas investigaciones a nivel internacional,
nacional, regional y local, relacionadas con la tematica estudiada, centrandose en sus
aspectos mas resaltantes y en los aportes que ofrecieron al presente trabajo de

investigacion.

2.1.1.- Antecedentes internacionales

Farias (2008), realiz6 una Tesis de Maestria, titulada La resiliencia en
empresas grandes del estado de Querétaro. Cuya finalidad fue: Conocer qué
empresas grandes (de méas de cien empleados) del estado de Querétaro (México)
tienen conocimiento y una aplicacion practica del proceso de resiliencia. El
planteamiento del problema de esta investigacion parti6 del hecho de que hay
empresas en el estado de Querétaro que conocen y también aplican el proceso de
resiliencia. Encontrandose las siguientes conclusiones Utiles para la investigacion
propuesta: Se encontré que el proceso de resiliencia se puede aplicar a dos niveles a
nivel personal y laboral y que tanto los individuos como las organizaciones tienen
que estar preparados para el momento de crisis, y que una de las habilidades
gerenciales esta en la capacidad de respuesta ante las situaciones adversas...Como
resultado de las organizaciones, se encontr0 que nueve empresas si aplican la
resiliencia...Por otra parte se descubrié que el proceso de resiliencia tiene que ir

acompafado de comunicacion, liderazgo y motivacion.

20



Cabe destacar que, en esta investigacion se estudid la resiliencia
organizacional, destacando la importancia de la resiliencia tanto a nivel individual
como colectivo, dentro y fuera de las organizaciones. En este mismo orden de ideas,
se detectd que al momento de promover la resiliencia en las organizaciones es muy
importante la capacidad de respuesta de la gerencia ante eventos adversos, destacando
algunas condiciones necesarias para lograr el desarrollo de la resiliencia en la
organizacion. Todos estos aportes son muy valiosos, sirviendo de punto de referencia

para el estudio realizado.

Guerrero (2017), llevo a cabo la Tesis de Maestria, titulada La resiliencia
organizacional, estudio de caso en una empresa publica de hidrocarburos en Quito
Ecuador. Cuyo objetico general fue: Determinar aspectos de la Resiliencia
Organizacional basada en los factores comportamentales del colectivo que se generan
dentro de las areas administrativas de una empresa publica del sector de
hidrocarburos, que les permitan adaptarse adecuadamente a los cambios y situaciones
criticas, y plantear propuestas de técnicas de entrenamiento derivado de dichas
situaciones en empresas de similares condiciones. De esta manera se logré establecer
el nivel en el que los factores de resiliencia organizacional considerados en este
trabajo de investigacion, hicieron parte del comportamiento colectivo como
herramienta para sortear las situaciones disruptivas en el periodo de tiempo analizado,
los cuales, de acuerdo al grado obtenido son: eficacia, trabajo bajo presion,
orientacion-control, sentido de pertenencia y en menor nivel la adaptabilidad-trabajo
en equipo. Dichos resultados permitieron proponer acciones estratégicas enfocadas en
conservar y desarrollar los factores resilientes analizados en el resto de las areas de
trabajo de la organizacion sujeto de estudio u organizaciones de caracteristicas

similares.
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Este estudio guarda una gran relacién con la investigacion realizada, debido a
que se llevd a cabo en un organismo publico, tiene como objeto de estudio la
resiliencia organizacional y propone estrategias enfocadas a desarrollar los factores
de la resiliencia organizacional, por tanto, provee una gran cantidad de informacion

relevante.

Patriarca, Di Gravio, Costantino, Falegnami y Bilotta (2017), realizaron un
articulo, titulado An Analytic Framework to Assess Organizational Resilience, Un
marco analitico para evaluar la resiliencia organizacional, plantedndose como
objetivo responder a la pregunta: ;Coémo deberia disefiarse un método para medir la
resiliencia organizacional en un sistema socio-técnico para considerar las propiedades
funcionales del sistema y usarse como una herramienta de apoyo a la decision para
abordar las cuestiones criticas, desde una perspectiva de gestion de la seguridad?. Se
plantea que la rejilla de andlisis de resiliencia (RAG) [siglas en inglés] tiene como
objetivo la medicién de la capacidad de recuperacion de una organizacion en cada
dia, trabajo basado en evaluar como responde, monitorea, aprende y anticipa la
organizacion en las actividades cotidianas. Por lo tanto, el RAG es desarrollado como
un cuestionario para producir un perfil de resiliencia de la organizacién, en términos
de las cuatro habilidades de la resiliencia, llamados cuatro pilares. Con el fin de medir
la resiliencia organizacional en un sistema complejo siguiendo un enfoque
sistematico y estructurado. Este marco permite abordar la complejidad del propio
sistema e identifica debilidades y fortalezas del trabajo, una actividad que sigue

siendo desconcertante para la gestion del sistema.

Este articulo resulta muy interesante para este estudio, ya que, al examinar

cual es la mejor manera para medir la resiliencia en una organizacién tomando en
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cuenta todas sus caracteristicas, sus complejidades y cada uno de los eventos
disruptivos a los cuales debe enfrentarse en el dia a dia de sus operaciones; brinda una
vision acerca de las caracteristicas y las actuaciones que debe poseer una
organizacion resiliente, las cuales se definen como los cuatro pilares de una

organizacion resiliente: respuesta, monitoreo, aprendizaje y anticipacion.

2.1.2.- Antecedentes nacionales

Sampedro (2009), realiz6 un Articulo, titulado Ingenio Estratégico:
Resiliencia e impulso creativo en tiempos de crisis, el objetivo planteado fue procurar
nutrir la capacidad del lider para gestionar adecuadamente las emociones, las
capacidades y las actitudes de su gente; e igualmente, para direccionar en tiempos de
crisis a la organizacion hacia el futuro deseado desde la innovacion. El efecto,
impacto o resonancia interna organizacional causada por algun hecho, circunstancia o
fendmeno cambiante, cobra especial relevancia al considerarse en relaciéon con la
resiliencia organizacional; y el ingenio estratégico. En este sentido, el postulado
esencial radica en innovar como la alternativa a los retos y oportunidades emergentes
en tiempos de cambio significativo. En tiempos de crisis, retos o cambios, es cuando
los lideres necesitan sacar a relucir su componente emocional, su capacidad creativa y
de direccionamiento estratégico. La relevancia de comprender el contexto
organizacional en ambientes cambiantes es tan importante como comprenderse a si
mismo y comprender a la gente involucrada. Esto implica que el lider necesita actuar
para disminuir esos niveles de ansiedad y para motivar un comportamiento
constructivo que evite la erosion emocional y aproveche el momento para forjar un
ambiente de confianza y aprendizaje.

El articulo citado expone una vision acerca de los retos a los cuales debe
enfrentar cualquier organizacion, explora la responsabilidad que poseen los lideres de

las organizaciones para el manejo efectivo de estos retos, y como la resiliencia
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combinada con la creatividad puede impulsar las estrategias y acciones que permitan
afrontar las crisis, salir airosos de ellas y mantener a las organizaciones en el tiempo.
Todos estos elementos de gran valor para la investigacion acerca de resiliencia

organizacional.

Prieto y Carrasquero (2010), elaboraron un Articulo, titulado Coeficiente de
adversidad en el sector de los medios de comunicacion radio y television en
Venezuela, cuyo objetivo fue determinar el Coeficiente de Adversidad en el sector
comunicacional del municipio Maracaibo, estado Zulia. El estudio se desarrolla bajo
la fundamentacion tedrica de Smoltz (2003), Chao (2006), Carrasquero (2006) y
Schneider (2006). Metodologicamente la investigacion se realiza bajo un enfoque
empirista-positivista, correlacional, aplicado y cuantitativo, con un disefio no
experimental, transeccional — descriptivo. La misma estd conformada por una
poblacién de 38 emisoras de radiodifusion sonora frecuencia modulada (no
comunitaria) y de 9 estaciones de television (no comunitaria) con unidades de analisis
de 10-7 y unidades de observacion de 30-20 respectivamente, con una muestra no
probabilistica casual o incidental. En lo concerniente al coeficiente de adversidad se
observé una alta variabilidad, debido a la diversidad de valores encontrados en cada
uno de los ejecutivos, quedando por sentado que la adversidad es individual, es

variable en cada caso y en cada persona en donde se presenta.

Esta investigacion plantea datos valiosos para el presente estudio porque
indaga acerca los infortunios que se pueden presentar dentro de las organizaciones
tanto a nivel individual como grupal; dando pie a investigaciones acerca de resiliencia
organizacional, ya que donde existen adversidades existiran los mecanismos que
utilizan los individuos o grupos para afrontarlas, los cuales pueden poseer resiliencia

en una mayor o menor medida.
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Pérez, Yanez y Pefialoza (2014), realizaron un Articulo, titulado Estado de la
resiliencia en Venezuela. Para el mismo se llevo a cabo una revision de
investigaciones acerca de este tema en el pais, llegando, a las siguientes conclusiones:
Lo importante de las investigaciones realizadas, constituye la demostracion del estado
de la resiliencia en Venezuela, haciéndose evidente la necesidad implicita en cada
uno de los contextos manejados, destacandose que esta debe constituir una forma de
superacion, acompafiamiento y apoyo de las organizaciones que forman parte del
medio social, y las de mayor incidencia se encuentran constituidas por la familia, las
organizaciones educativas y empresariales. Se evidencié que la resiliencia tiene
diversas aplicaciones, ya sea en el plano personal, académico o social, siendo el caso
de los estudios realizados en contextos organizacionales o empresariales, como el
caso de Gonzalez, Delgado y Jordan (2011), Castillo y Leal (2007), quienes asocia(n)
la resiliencia a las ventajas competitivas en empresas y la gestion del capital
intelectual, destacandose que la resiliencia constituye un factor potenciador de las
competencias y capacidades del personal para asumir los retos y enfrentarse
organizacionalmente a la alta competencia del mercado, asi como poseer un estilo

direccional positivo.

En la investigacion citada se evidencia la importancia de la resiliencia para el
desarrollo de un estilo de liderazgo positivo, tan necesario para el logro de los
objetivos organizacionales. De igual modo, se destaca su valor para el desarrollo de
la sociedad en todos sus niveles desde el familiar, el educativo hasta el empresarial.

2.1.3.- Antecedentes regionales y locales

Garcia, (2012), realiz6 la Tesis de Maestria, titulada Resiliencia y percepcion
de la Cultura organizacional en docentes del Instituto Universitario de Tecnologia

Cumand, se plante6 como objetivo general: Determinar la relacion de asociacion
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entre la resiliencia y la percepcion de la Cultura organizacional en docentes del
Instituto Universitario de Tecnologia Cumana. A través de esta investigacion se
determind la existencia de una relacion directamente proporcional y positiva entre la
resiliencia y la percepcion de la Cultura organizacional en docentes del Instituto
Universitario de Tecnologia Cumana. Los docentes en su mayoria consideraron tener
una capacidad medianamente resiliente, lo cual convierte a la institucion estudiada en
una organizacién competitiva. También expresaron mayoritariamente tener una
percepcion medianamente consolidada de la cultura organizacional con una alta
tendencia a ser una cultura proactiva. En funcién de esto la investigacion permitio a
su autor acufiar el término “elasticidad organizacional”, el cual representa la

asociacion entre las variables que fueron objeto de estudio.

El estudio citado guarda una gran relacion con la presente investigacion, y
brinda valiosos aportes a la misma, ya que, permite apreciar claramente la
importancia del estudio de la resiliencia, para la produccion de conocimientos nuevos

acerca del funcionamiento de las organizaciones y como mejorar el mismo.

Gutiérrez (2012), llevo a cabo la Tesis de Maestria, titulada Resiliencia y
justicia organizacional en el personal administrativo y obreros de la Universidad de
Oriente Ndcleo de Sucre — Carupano, donde se estableci6 como objetivo general:
Determinar la relacion entre resiliencia y justicia organizacional del personal obrero y
administrativo de la Universidad de Oriente NUcleo de Sucre — Carupano. Se trato de
una investigacion de campo de tipo descriptivo correlacional, donde se encontrd que
existe asociacion entre las variables estudiadas. Llegando a las siguientes
conclusiones, de interés para la investigacion propuesta: EI comportamiento de los
factores de resiliencia que manifestaron el personal obrero y empleados de la

Universidad de Oriente, del Nucleo de Sucre Carupano sugieren una mediana
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resiliencia, sin embargo es necesario describir los factores claves para aumentar los
niveles, de manera tal que la institucion sea competitiva con respecto a otras
instituciones educativas, puesto que en época de crisis pueda recuperarse con rapidez.
La relacion entre ambas variables nos indica que los empleados administrativos y
obreros tienen caracteristicas resilientes y son medianamente resistentes a las
situaciones que han sido parte de ellos a lo largo de sus vidas y que a cada momento
se necesita ser fuerte ante cualquier riesgo o peligro para salir a flote y crecer como

seres humanos.

Esta investigacion al igual que la presente, tiene como objeto de estudio la
resiliencia, haciendo que aporte a la misma la vision de la amplitud de este término, el
cual esta presente en alguna medida en cada persona y en cada grupo, y por tanto en
las organizaciones, las cuales atraviesan diferentes etapas a lo largo de toda su

existencia, y en cada una de ellas se pueden valer de esta fortaleza para mejorar.

Tineo (2014), llevo a cabo una Tesis de Maestria, cuyo titulo es La resiliencia
en profesionales con postgrado adscritos a la administracion central de la
gobernacion del estado Sucre, en la cual estableci6 como objetivo general:
Determinar la presencia de caracteristicas resilientes en los profesionales con
postgrado adscritos a la Administracion Central de la Gobernacién del estado Sucre.
Determind entre sus conclusiones que conocer y practicar las conductas que hagan a
las personas resilientes, sin duda marcara una diferencia importante en el desarrollo
de las personas e instituciones. Porque en la medida que se tome conciencia de los
elementos (caracteristicas) para fomentar la resiliencia, asi como de los obstaculos
que limitan las condiciones de vida cotidiana y laboral satisfactorias y plenas, se

estara mejor preparado para promocionar y fomentar la resiliencia y, con esto, resistir
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la ansiedad, la depresion, el estrés y la frustracion (empobrecedores de los

sentimientos de placer y satisfaccion).

En este planteamiento se refleja la importancia de la resiliencia tanto para las
personas como para las organizaciones, por lo cual es l6gico pensar que su estudio y
aplicacion puede ser Util para la sociedad en general. Desde este punto de vista surgid
el interés investigativo acerca de la influencia que esta puede tener en una
organizacion publica. Y por tanto la relevancia que puede tener esta caracteristica al
momento de seleccionar a las personas que vayan a formar parte del equipo de
trabajo. Ademas de la importancia que tiene crear ambientes de trabajo que fomenten

la resiliencia en las organizaciones sea cual sea su tipo.

2.2.- BASES TEORICAS

2.2.1.- Organizaciones

Existen diversas formas de definir y describir las organizaciones, a

continuacion se mostraran algunas de ellas.

Segun el diccionario de la Real Academia Espaiola, “organizacion es una
asociacion de personas regulada por un conjunto de normas en funcion de

determinados fines”.

Una organizacién es un acuerdo deliberado de personas para llevar a
cabo un proposito especifico...Todas las organizaciones, tienen tres
caracteristicas en comun. Primero, una organizacion tiene un
proposito definido. Este propdsito generalmente se expresa a través de
objetivos que la organizacion espera cumplir. Segundo, cada
organizacion esta formada por personas. Cuenta con ellas para realizar
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el trabajo necesario para que la organizacion logre sus metas. Tercero,
todas las organizaciones crean una estructura deliberada dentro de la
cual los miembros realizan su trabajo. Esa estructura puede ser abierta
y flexible, sin deberes laborales especificos, 0 un estricto apego a
acuerdos de trabajo explicitos... Sin embargo, sin importar el tipo de
enfoque que utilice una organizacion, se necesita cierta estructura
deliberada para que el trabajo pueda realizarse eficiente y eficazmente.
(Robbins y Coulter, 2010, p. 14)

Segun Jones (2008), “una organizacion es una herramienta que utilizan las
personas para coordinar sus acciones con el fin de obtener algo que desean o valoran,

es decir, lograr sus metas” (p. 02).

El mismo Jones (2008) profundiza en el tema asegurando:

Una organizacion es la respuesta a alguna necesidad humana vy el
medio de satisfacerla. Cuando hay nuevas tecnologias disponibles y se
descubren nuevas necesidades se crean nuevas organizaciones;
ademas mueren o se transforman cuando las necesidades a las que
alguna vez respondieron ya no son importantes o han sido
reemplazadas por otras. (p. 02)

Por su parte Koontz, Weihrich y Cannice (2012), afirman que:

Se define organizacién como un grupo de personas que trabajan en
conjunto para crear valor agregado. En organizaciones lucrativas
dicho valor agregado se traduce en utilidades; en organizaciones no
lucrativas, como las caritativas, puede ser la satisfaccion de
necesidades. Las universidades también crean valor agregado
mediante la generacion y difusion del conocimiento, y la prestacién de
servicios a la comunidad o sociedad. (p. 04)
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Una organizacion es un ente que agrupa los esfuerzos de dos o méas personas
para el logro de determinados fines, permitiéndoles alcanzar objetivos que de forma
individual no alcanzarian, una organizacion da respuesta a diversas necesidades
humanas; va mas alla de los fines que originaron su creacién, en primera instancia
responde a la necesidad innata del hombre de asociarse con sus semejantes,
seguidamente responde a sus objetivos particulares y en el desarrollo de sus
actividades tiene la capacidad de impactar en su entorno (comunidades, otras
organizaciones, entre otros). Una organizacion es un grupo de personas, relacionadas
a través de una estructura, donde cada quien contribuye con la realizacion de sus
tareas, al cumplimiento de diversos objetivos que se van juntando para cristalizar la

mision que se ha trazado.

2.2.1.1.- Caracteristicas de las Organizaciones

Segin Amaru, (2009, p. 05), la sociedad humana estd compuesta por
organizaciones que proporcionan los medios para atender las necesidades de las
personas. Servicios como los de salud, agua, energia, seguridad publica, control de la
contaminacion, alimentacion, diversion y educacion en todos los niveles, dependen de
las organizaciones. Este mismo autor plantea algunas caracteristicas de las

organizaciones:

* Objetivos y recursos son palabras clave en la definicion de administracion y de
organizacion. Una organizacion es un sistema de recursos encaminados a realizar
algin objetivo (o conjunto de objetivos). Ademas de objetivos y recursos, las
organizaciones cuentan con otros dos componentes importantes: procesos de

transformacion y division del trabajo.

30



* Las organizaciones proporcionan los medios de subsistencia para muchas personas.
Salarios, bonificaciones, beneficios y otras formas de remuneracion que se les ofrecen
como retribucién por su trabajo o su inversion, les permiten adquirir los bienes y

Servicios que necesitan.

* El desempefio de las organizaciones es importante para clientes y usuarios,
funcionarios, accionistas, proveedores y para la comunidad en general. Atender todas

esas expectativas hace necesario que las organizaciones estén bien administradas.

Otro enfoque acerca de las caracteristicas de las organizaciones lo presentan

Marco, Loguzzo y Fedi, (2016, p. 11-12), el cual expresan de la siguiente manera:

Entonces, podriamos comenzar preguntandonos: ¢cuales son los rasgos

comunes a todas las organizaciones?

* En primer lugar, todas ellas son formaciones sociales que conforman una totalidad
articulada, en la cual es posible identificar quiénes son las personas que las

conforman y cuéles no.

* En segundo lugar, todas ellas poseen en su interior una diferenciacion de las
funciones.
* En tercer lugar, todas estas entidades sociales se encuentran orientadas de manera

consciente hacia la consecucion de fines especificos.

* En cuarto lugar, todas ellas poseen una configuracion racional en pos de la

persecucidn de estos fines especificos.
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En la medida en que se cumplan estas cuatro caracteristicas, puede hablarse de
una organizacion. En todas las demdas caracteristicas organizacionales, las
organizaciones pueden diferenciarse unas de otras: los fines y objetivos que persiguen
pueden ser de diferente naturaleza, pueden o no coincidir los objetivos de la
organizacion con los de sus miembros, pueden tener un conjunto de reglas mas o
menos rigidas, pueden tener diferentes grados de democracia interna y promover
diferentes grados de participacion de sus miembros, pueden asumir diferentes
responsabilidades con el medio socio-ambiental en el que se desenvuelven y
establecer relaciones de diversa naturaleza, solo por mencionar algunas entre muchas

otras posibles.

2.2.1.2.- Importancia de las organizaciones

“Hoy en dia la mayoria de las personas del mundo nacen, trabajan y mueren

en las organizaciones...” (Jones, 2008, p. 02).

Jones, (2008, p. 04-07) se pregunta: ;Por qué existen las organizaciones? Lo
mas habitual es que la produccion de bienes y servicios se lleve a cabo en un
ambiente de organizacion porque las personas que trabajan juntas para producir
bienes y servicios generalmente pueden crear méas valor que quienes trabajan por
separado. Seguidamente se nombran las cinco razones que fundamentan la

importancia de las mismas, las organizaciones permiten:

- Aumentar la especializacion y la division de la mano de obra: Las personas que

trabajan en organizaciones pueden llegar a ser mas productivas y eficientes en lo
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que hacen que las que trabajan solas. La naturaleza colectiva de las organizaciones
permite a los individuos enfocarse en una area de especializacion reducida; esto les

permite volverse mas habiles o especializados en lo que hacen.

- Utilizar una tecnologia de gran escala: Las organizaciones pueden aprovechar las
economias de escala y las oportunidades que resultan de usar una tecnologia
moderna automatizada y computarizada. Las economias de escala son ahorros que
resultan cuando los bienes y servicios se producen en gran volumen en lineas de
produccion automatizadas. Las economias de oportunidad son ahorros que resultan
cuando una organizacion puede utilizar recursos infrautilizados de forma mas

eficiente porque se pueden compartir en diferentes productos y tareas.

- Administrar el ambiente externo: Las presiones del ambiente en que una
organizacion opera también hacen que ésta sea el modo preferido de organizar los
recursos productivos. EI ambiente de una organizacién no soélo incluye factores
econdmicos, sociales y politicos, sino también las fuentes de las que la organizacién
obtiene insumos y el mercado en el que coloca los resultados. Administrar
ambientes complejos es una tarea que va mas alla de las capacidades de la mayoria
de los individuos, pero una organizacion tiene los recursos para desarrollar

especialistas que anticipen o traten de influir en las muchas exigencias del ambiente.

- Economizar en costos de transaccion: Cuando las personas cooperan para producir
bienes y servicios, surgen ciertos problemas. A medida que aprenden qué hacer y
coémo trabajar con otros para llevar a cabo una tarea eficientemente, tienen que
decidir conjuntamente quién realizara cada tarea (la division del trabajo), a quién se

le pagara qué cantidad y como decidir si cada trabajador esta haciendo su parte del
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trabajo. Los costos asociados con la negociacion, monitoreo e interacciones
gerenciales entre las personas para solucionar este tipo de dificultades de
transaccion se llaman costos de transaccion. La capacidad de las organizaciones
para controlar los intercambios entre las personas reduce los costos de transaccion

asociados con estos intercambios.

Ejercer poder y control: Las organizaciones pueden ejercer gran presion sobre los
individuos para que se ajusten a las tareas y los requisitos de produccion y asi poder
aumentar el rendimiento de la produccion. Para que un trabajo se realice de manera
eficiente, es importante que las personas lleguen a su puesto de modo predecible,
que se comporten de acuerdo con los intereses de la organizacién y que acepten la
autoridad de ésta y de sus directivos. Todos estos requisitos hacen que la produccion
sea menos costosa y mas eficaz, pero ponen una carga en los individuos que deben
ajustarse a los requisitos de la organizacion. Cuando los individuos trabajan para
ellos mismos, requieren preocuparse solamente por sus propias necesidades. Sin
embargo, cuando trabajan para una organizacion deben prestar atencion a las
necesidades de la empresa, asi como a las propias. Las organizaciones pueden
disciplinar o despedir a los trabajadores que no se ajustan y pueden recompensar el

buen desempefio con promociones y premios mayores.

En conjunto, estos cinco factores ayudan a explicar por qué se puede crear
valor mas a menudo cuando las personas trabajan juntas, coordinando sus acciones en
un ambiente organizado, que cuando trabajan solas. Con el tiempo, la estabilidad
creada por la organizacion proporciona un ambiente en el que ésta y sus miembros
pueden aumentar sus habilidades y capacidades, y en el que la capacidad de la

organizacion para crear valor aumenta en gran medida.
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2.3.- Resiliencia

2.3.1.- Resiliencia individual

Para entender la resiliencia organizacional primeramente es necesario
conocerla a nivel individual, por tanto seguidamente, se estudié el término resiliencia,

cuyo origen segun, Meneghel et al., (2013), se describe a continuacion:

La palabra resiliencia deriva desde el latin resilire, término que
significa ‘volver atrés, volver a la posicion original, resaltar y rebotar’.
Es un concepto que procede de la fisica, donde hace referencia a la
capacidad de un material de recobrar su forma original y volver al
estado de equilibrio después de someterse a una presion deformadora.

(p. 14)

Vanistendael, (citado por Sambrano, 2010), describe este término de la

siguiente manera:

La resiliencia distingue dos componentes: la resistencia frente a la
destruccion; es decir, la capacidad de proteger la propia integridad
bajo presion; por otra parte, mas alla de la resistencia, es la capacidad
de forjar un comportamiento vital positivo pese a circunstancias
dificiles. (p. 20)

Algunos autores utilizan las palabras resiliencia y resistencia como sinénimos,

en el contexto en estudio, tal es el caso de Siebert (2007), quien define resistencia,

resiliencia, (ser) resistente y resistir, como sigue:
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Se refieren a la capacidad de arreglarselas bien cuando hay
alteraciones profundas; mantener una buena salud y energia cuando
alguien estd sometido a presion constante; recuperarse facilmente de
los contratiempos; superar las adversidades; cambiar de estilo de vida
y de trabajo cuando no es posible mantener los actuales, y hacer todo
lo anterior sin actuar de una manera dafiina u disfuncional. (p.18)

Resistencia significa ser capaz de recuperarse de eventos vitales que, a
primera vista, pueden parecer totalmente abrumadores. Cuando la vida
de las personas resistentes sufre una interrupcion, éstas manejan sus
sentimientos de manera saludable. Se permiten sentir pena, ira,
sensacion de perdida y confusion mientras estan dolidos vy
angustiados, pero no dejan que esto se convierta en sentimientos
permanentes. El resultado inesperado es que no sélo lo superan, sino
que a menudo salen mas fortalecidos que antes. Son ejemplos de la
famosa frase de Wilhelm Nietzsche: “Lo que no mata, me fortalece”.

(p. 18)

De modo que, la resiliencia proviene de la fortaleza interior de la persona, de
su capacidad de afrontar hechos perturbadores, sacando lo positivo de esas
experiencias y tomando acciones en pro del mejoramiento de su vida. Es un atributo
de las personas, y al mismo tiempo es un proceso mediante el cual son capaces de
pasar por circunstancias dificiles, sin que estas causen dafios permanentes en ellas,
permitiéndose encontrar el lado bueno en cada situacion; pensando que cada
contratiempo es una oportunidad de aprendizaje, de crecimiento personal y debido a

esta actitud lograr prosperar incluso en los entornos mas inhospitos.

2.3.1.1.- Competencias individuales de la resiliencia
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Las competencias relacionadas con la resiliencia son agrupadas por Sambrano,
(2010, p. 21-52), en tres categorias: emocionales; éticas, morales y espirituales; y

cognoscitivas, las cuales se desglosaran.

Competencias emocionales

Autonomia: es la capacidad de optar por aquellas normas y comportamientos

gue un ser humano estima como validas.

- Autoeficacia: se define como la capacidad para abordar con éxito situaciones

especificas, afrontar las consecuencias y generar aprendizajes a partir de ellas.

- Autoevaluacion: es aquella apreciacion que hacemos de nosotros mismos; esta
relacionada con el auto-concepto, que se podria definir como el conjunto de
imagenes, pensamientos y sentimientos que el individuo tiene acerca de si

mismo.

- Modelos satisfactorios: los modelos que tenemos en la vida son las personas
gue nos rodean; de ellos aprendemos muchas mas cosas de las que nos
imaginamos; aprendemos de los pares, de los mayores, de los docentes, de los
lideres; tenemos tendencia a buscar modelos, imitarlos y parecernos cada vez

mas a ellos.

- Capacidad de interaccidn: se refiere a las competencias o aptitudes sociales de
una persona, a sus comportamientos de intercambio con resultados favorables
y a la relacion de reciprocidad que se establece entre los miembros de una

comunidad determinada.
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Liderazgo: es el proceso de influir sobre las personas para el logro de metas

colectivas.

Competencias éticas, morales y espirituales

Sentido de la vida: los fildsofos, pensadores y misticos antiguos aconsejaban
prepararse para la muerte para amar la vida. Esta certeza (la muerte) de la
finitud, le da sentido a la vida misma; los valores y el sentido de pertenencia a

un grupo, también.

Normas y valores: las personas resilientes tienen fuertes e intimas conexiones
con sus normas, patrones y valores, y acuden a ellos en momentos de crisis.
Justamente, sienten que ésa es la oportunidad de desplegar todos los recursos
con los que cuentan, por lo que pueden salir delante de las dificultades con
integridad y sin lesionar su dignidad bésica como ser humano, ni tampoco,

lesionar la de otros.

Responsabilidad: es un valor que proporciona estructura, orden y limites,
esfuerzo personal, establecimiento de prioridades y dedicacién disciplinada a
alguna labor.

Competencias cognoscitivas

Creatividad: se define como un estado de consciencia que permite generar una
red de relaciones para identificar, plantear, producir y resolver problemas de

manera relevante y original.

38



- Humor: la palabra humor deriva de la palabra latina umor y del vocablo
medieval humor, términos médicos que definen el temperamento. EI humor se

asocia con el estado de animo, a la disposicion del espiritu o del modo de ser.

- Iniciativa, organizacion y estructura: estan asociadas a los procesos cognitivos
basicos y se relacionan también con la disciplina y la responsabilidad como

valores importantes para los seres humanos.

- Toma de decisiones y solucion de problemas: aprender a tomar decisiones es
una de las caracteristicas mas importantes de la resiliencia: un alto en el
camino trillado, un momento para ponderar alternativas, el dramatico instante
para desechar lo que no sirve y saber seleccionar lo que en un momento

determinado es Util y beneficioso.

Como se puede ver la capacidad resiliente de una persona tiene multiples
facetas, porque abarca todas las dimensiones del ser humano; es la conjuncion de
estas competencias la que permitira afrontar dificultades satisfactoriamente.

2.3.1.2.- Atributos individuales de la resiliencia

De las competencias de la resiliencia se derivan los atributos de la misma.

(Sambrano, 2010, p. 81). Los cuales se nombran a continuacion.

- Independencia: capacidad para ver objetivamente los problemas y situaciones,

establecer limites sin dejarse apasionar o influenciar por sus propios mapas.
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- Relacion: capacidad para brindar, sostener y establecer relaciones de
confianza y solidaridad fuertes y de largo plazo con otras personas.

- Iniciativa: capacidad para autoexigirse, apersonarse de su responsabilidad, de

sus decisiones y consecuencias.

- Introspeccion: capacidad de autocritica, observarse a si mismo y al entorno,

hacer cuestionamientos profundos y dar respuestas honestas.

- Moralidad: dar sentido trascendente a las actuaciones, desear a otros el bien

propio.

- Creatividad: capacidad de establecer y crear orden y nuevos modelos a partir

de la confusion.

- Humor: capacidad de afrontar situaciones en forma ladica y divertida. Crisis

como fuente de inspiracion.

El ser humano resiliente se caracteriza por la integridad de sus acciones, los
atributos de la resiliencia se ponen de manifiesto en sus comportamientos, los cuales
a su vez definen los resultados de sus emprendimientos tanto personales como

laborales.

2.4.- La Resiliencia vista desde la organizacion
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La resiliencia, no solo se aplica al ambito individual sino también al colectivo;
en tal sentido, “en el contexto grupal, la resiliencia es definida como el proceso
fundamental para proveer al equipo de las capacidades necesarias para rebotar ante
fracasos, retrasos, conflictos o cualquier otra amenaza al bienestar del mismo
equipo.” (West et al., 2009, citados por Meneghel et al., 2013, p. 15).

En este mismo contexto, en relacion con las organizaciones Véliz (2014),

sefiala que:

Visto desde una perspectiva organizacional es importante plantear que
una crisis resulta facil de resolver cuando internamente la institucion
estd alineada, coordinada y atenta a la globalidad de los contextos.
Muchas veces, las empresas caen en la inaccion, no actlan,
generandose con esto una profundizacion de la crisis. Los dafios
también aumentan cuando se toman decisiones apresuradas, sin una
reflexion previa. Es asi como saber sostener contextos adversos para
posteriormente desplegar acciones eficaces resulta basico a la hora de
salir airosos de una crisis. (p. 10)

En este orden de ideas, los consultores Rhodes y Stelter, (2009) de
Harvard Business Review, (citados por Véliz, 2014, p.10) sefialan que "una
respuesta desorganizada también puede generar una sensacion de panico en la
organizacion. Y esto impedira que las personas vean lo que es crucialmente
importante: las oportunidades encubiertas pero significativas que se ocultan

entre las malas noticias econémicas."

Por su parte, Salanova (2009), define a las organizaciones resilientes como

“aquellas capaces de aprender de la adversidad y salir fortalecidas, son las que corren
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con mas ventajas a la hora de afrontar las crisis” (p. 22). De igual modo plantea: “una
empresa resiliente seria aquélla que, después de haber pasado diferentes adversidades
0 crisis, es capaz de verse fortalecida y salir con mas recursos para superar las

proximas crisis” (p. 23).

De igual modo, Sambrano (2010), define un ambiente laboral resiliente como:
“aquel que es flexible, que se adapta a los cambios y en el cual los empleados pueden

obtener beneficios adicionales de las situaciones adversas, como crisis 0 imprevistos”

(p. 148).

Se destaca en estos planteamientos, los efectos de las crisis en la organizacion,
los cuales pueden ser positivos o negativos dependiendo en gran medida de la actitud
grupal e individual de sus trabajadores, de sus comunicaciones internas, de sus grados
de confianza en la organizacién, lo que puede tener un efecto transformador
convirtiendo los problemas en soluciones y fortaleciendo la resiliencia, con el
consecuente efecto protector de las personas, del negocio, y de las politicas internas

de la organizacion.

Seguidamente se presentan algunas consideraciones acerca de la Resiliencia
organizacional:

La resiliencia representa para el mundo de las empresas una llave que
abrird una serie de puertas (liderazgo, equipos, identidad, valores,
etc.,), y sera desde esta apertura desde donde las compafiias se
enfrentaran al desafio de conocerse, reconocerse y retarse para, de esta
forma, construir identidades organizacionales fuertes, afianzadas y con
valores definidos. (Véliz, 2014, p. 38)
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Segun, Howard Kerr, Director Ejecutivo, del Grupo BSI (British Standards
Institution), empresa de normas empresariales del Reino Unido. La resiliencia

organizacional se define como:

La capacidad de una organizacion para anticiparse, prepararse,
responder y adaptarse a los cambios incrementales y las
interrupciones repentinas para sobrevivir y prosperar. Va mas alla de
la gestion de riesgos hacia una vision mas integral de la salud y el
éxito de las empresas. Una organizacion resiliente es aquella que no
solo sobrevive a largo plazo, sino que también prospera: pasa la
prueba del tiempo.

Para Lopez, 2009, (citado por Ledén, 2015, p. 03), “la resiliencia
organizacional es considerada como la capacidad generada por una institucion para
enfrentar los cambios que aparecen como acontecimientos que producen crisis

repentinas.”

De acuerdo con Medina, 2012, (citado por Guerrero, 2017, p.01) la resiliencia
organizacional consiste en la “habilidad que tiene la organizacion para manejar la

incertidumbre dentro de un procedimiento de adaptacion compleja.”

La resiliencia organizacional es la capacidad que tiene la organizacion, como
un todo, de afrontar situaciones dificiles o cambios, sin perder de vista sus objetivos
organizacionales. Se trata de la habilidad de pasar por situaciones de crisis y

encontrar en ellas oportunidades.
Finalmente, se puede establecer un concepto de resiliencia organizacional, con

base en los precedentes, para guiar el sentido de esta investigacion. Se puede afirmar

que es el proceso a través del cual una organizacion adquiere las habilidades y
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herramientas necesarias, para la toma de decisiones y acciones en entornos
turbulentos, al mismo tiempo que aprende, desarrollando competencias para enfrentar
posibles alteraciones en el futuro; es decir, se trata de un conjunto de acciones
encaminadas a prever las adversidades, enfrentarse a ellas con adaptabilidad

estratégica y asimilar los conocimientos que de estas experiencias se derivan.

2.4.1.- Caracteristicas de las organizaciones resilientes

Coutu, (citada por Filippi, Ferrari y Sicardi, 2016), sefialan como atributos de
las personas o empresas resilientes, los siguientes, que seran analizados en relacion a

las empresas.

- Lahabilidad de interpretar y enfrentar la realidad.

- La disposicion para encontrarle un significado a los tiempos criticos. Las
organizaciones resilientes descubren una relacion entre un pasado malo y un

futuro mejor.

- La capacidad de poder arregléarselas con los recursos con que cuentan en ese
momento. Esto lo que se denominan bricolaje, y hace referencia a las
habilidades de improvisar soluciones a cualquier tipo de problemas sin tener

al alcance las herramientas o materiales apropiados.

Asimismo, Sambrano (2010, p. 148-149), establece las caracteristicas de los

ambientes laborales resilientes, las cuales son:
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- Se reconocen a si mismos como constituidos por seres humanos y que mas
alla de la estructura organizacional o juridica, lo mas importante es la

dindmica de interaccion entre las personas que participan y su bienestar.

- Saben sobreponerse a momentos de crisis, suelen buscar los recursos internos

de los trabajadores y utilizan las potencialidades para seguir adelante.

- Reaccionaran satisfactoriamente a los cambios y exigencias del entorno
inmediato y son capaces de sobreponerse, reconstruirse y adaptarse a las

nuevas demandas.

- Promueven la creatividad, la innovacion y valoran los aportes de todos los

trabajadores.

- Se comportan de manera democratica y valoran lo colectivo, la comunicacion
es predominantemente horizontal y los empleados participan en la elaboracion

de la mision y vision de la empresa, asi como en la toma de decisiones.

- Tienen como centro al ser humano, propician el sentido de pertenencia y el

proyecto institucional es cdnsono con los proyectos individuales.

Se puede afirmar entonces que una organizacion debe tener capacidad de
enfocarse en su realidad, tener seguridad en la posibilidad de superacion de las
circunstancias dificiles y tener la habilidad para poner a su servicio las herramientas
que tiene a mano en el momento, aprovechando los aportes de cada uno de sus

miembros; para considerarse una organizacion resiliente.
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2.4.2.- Factores protectores de la resiliencia dentro de la organizacion

Segun Véliz (s.f., p. 02-03) los Factores Protectores persiguen aminorar los

efectos de los riesgos dentro de la organizacién y sus Recursos humanos.

Factores Protectores (psicosociales):

* Ambiente calido (cercano y afectuoso).

* Liderazgo apoyador a la gestion de los subalternos (articulador de confianza).
» Comunicacion abierta (fundada en la confianza y horizontalidad).

* Lideres estimuladores (nutritivos, colaboradores y verosimiles).

* Trabajo en equipo (colaborativo, eficaz, expedito).

* Apoyo sistematico de la organizacion (en lo emocional, material, informativo).

* Entrega de valores (pautas en el desempefio individual y grupal).

Factores Protectores (cognitivos y afectivos):

* Mayor conocimiento intrapersonal (quién soy yo).

* Mayor empatia (ver, escuchar y entender al otro).

* Mayor autoestima (validarnos y reconocernos).

» Mayor motivacion al logro (perspectiva del desafio, comprension del reto).

* Mayor sentimiento de autosuficiencia (creer sanamente en uno mismo).

* Menor tendencia a sentimientos de desesperanza (certezas, proyeccion de futuro).
» Mayor autonomia ¢ independencia (empoderamiento).

* Habilidades para orientar tareas (solucionar conflictos y alejamiento al fatalismo).
Factores Protectores (temperamentales):

* Mayor manejo interpersonal (inteligencia social).

» Mayor tendencia al acercamiento (habilidades colaborativas).
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* Humor mas positivo, creativo y ludico (validaciéon del goce en el proceso
productivo).

* Criterios apreciativos para entender el trabajo (reconocimiento de buenas practicas).

Factores Protectores (socioculturales):

* Sistema de creencias Y valores (ritos, mitos e hitos).

* Sistema de relaciones sociales (publicos y privados).

* Sistema organizacional interno (coordinaciones en la gestion, procesos).

* Sistema educativo (fomentar procesos formativos: cursos, escolaridad y

universitarios).

Factores Protectores (liderazgo), segin Ben Schneider (2007):

» Manejo propio (intuicion, conocimientos, perspectiva).

* Manejo de la comunicacion (informar es dar, comunicar es entenderse).

» Mangjo de la diversidad (perspectiva de aceptacion y complementariedad).
* Manejo de la ética (reconocimiento a principios compartidos).

* Manejo transcultural (validacion de experiencias externas).

* Manejo de equipo (contencion, escucha, claridad).

* Manejo de cambio (flexibilidad, carisma, integracion).

En concordancia con estos planteamientos, sefiala Véliz (s.f.):

Fomentar la Resiliencia Organizacional en cualquier grupo
colaborativo resulta una opcion de vida. Generar una mirada amplia
(funcionamiento de los Factores Protectores en paralelo), sostenida en
el tiempo y alineada a criterios nutritivos, concluyen en un sendero
transformador para el conjunto de los trabajadores. Vivir en
Resiliencia es cuidar a las personas, validarlas, escucharlas, respetarlas
y sumarlas a un proceso mayor. El desafio de la Resiliencia en el
campo organizacional es claro: articular un suefio compartido, pero
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jamas olvidando el autocuidado como el pilar fundamental de todo
grupo humano. (p. 03)

En funcidn a los planteamientos antes expuestos, se observa que los factores
protectores son practicas que permitirdn a la organizacion en su funcionamiento
cotidiano promover una actitud resiliente en cada uno de sus miembros y en la
organizacion en general; son claves para cuidar a los individuos y a los grupos, a

nivel personal y laboral, buscando el mejor equilibrio dentro de la organizacion.

2.4.3.- Beneficios de la resiliencia organizacional

Para el BSI (British Standards Institution), una organizacion resiliente se

beneficiara de:

- Adaptabilidad estratégica: dandoles la capacidad de manejar las circunstancias

cambiantes con éxito, incluso si esto significa alejarse de su negocio principal.

- Liderazgo agil: permitiéndoles tomar riesgos medidos con confianza y responder de
manera rapida y apropiada tanto a la oportunidad como a la amenaza.

- Gobernanza robusta: demostracion de responsabilidad en las estructuras
organizativas, basada en una cultura de confianza, transparencia e innovacion,
asegurando que permanezcan fieles a su vision y valores.

Un enfoque de resiliencia organizacional alienta a mirar mas alla de la
administracion de riesgos hacia una vision mas integral de la salud y el éxito del

negocio.
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Segun Siebert (2007), la resiliencia tiene multiples ventajas, tanto en el ambito
laboral como personal, en el &mbito organizacional principalmente sostiene que: “Las
empresas con trabajadores muy resilentes tienen ventajas sobre sus competidores

menos resilentes” (p. 18).

En este mismo orden de ideas, Siebert (2007), agrega:

La resiliencia es una habilidad esencial en cualquier &mbito laboral —
en empresas, negocios familiares, agencias publicas, servicios
profesionales y trabajadores autbnomos—, especialmente en momentos
de confusion. Es importante saber que cuando se vea arrastrado por un
evento adverso, nunca volverd a ser el mismo. O se adapta, 0
sucumbe; se transforma en una persona mejor 0 en una persona mas
amargada; sale reforzado o debilitado. (p. 19)

La resiliencia tiene mucho que ofrecer, de modo que si los individuos y las
organizaciones logran desarrollarla podran asimilar de manera positiva los eventos
perturbadores que se les presenten, y volverse mas competentes. Pero va mucho mas
alla, en el ambito organizacional, es una herramienta que puede ser utilizada por la
gerencia de manera de conducir a su personal a alcanzar los objetivos trazados
aunque se encuentren en circunstancias adversas, desarrollar capacidad para adaptarse
a los cambios, promover la innovacién constante, desarrollar puestos de trabajo
atractivos para los trabajadores, obtener una dinamica organizacional que busca en
cada experiencia una oportunidad de aprendizaje; una organizacion resiliente es una

organizacion que aprende.

2.4.4.-Relacion de la resiliencia individual con la resiliencia
organizacional
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Cuando una persona se orienta a pesar de estar en una situacion angustiante,
es capaz de llevar a cabo sus actividades a pesar de esta situacion y de encontrar
formas nuevas de alcanzar sus objetivos propuestos y los objetivos de la
organizacion a la cual pertenece, es una persona resiliente. En este orden de ideas

Siebert (2007), ahonda en el tema, sefialando que:

Un individuo puede enfrentar el evento inesperado a través de una
reaccion (que se refiere a un reflejo que ocurre sin ningdn
pensamiento consciente ni valora ninguna alternativa), o de una
respuesta (la cual indica que las acciones tras una situacion adversa
estan guiadas por una serie de elecciones conscientes). Por desgracia,
frente a un sobresalto, algunas personas se quedan encalladas en el
papel de victima que culpa a los demas... No dan ningin paso para
superar sus dificultades, incluso aunque la crisis ya haya desaparecido.

(p. 13)

Como consultor de empresas, Gary Hamel (citado por Siebert, 2007, p. 13)
observa: “El mundo se estd volviendo turbulento a mayor velocidad de la que las

empresas adquieren resistencia”. Es asi como Siebert (2007) continua agregando:

El caos del cambio en el mundo actual esta mas alla de la capacidad
de la mayoria de las organizaciones para manejarlo. Algunos
ejecutivos y administradores gestionan sus empresas de manera que
obstaculizan la resistencia de los empleados. Ahora, los cambios en
los puestos de trabajo ocurren tan a menudo que muy poOCOS
empleados tienen una descripcién actualizada de sus tareas. Y no sélo
se trata de lidiar con cambios desbaratadores frecuentes. Cuando se
alteran las relaciones de amistad entre los trabajadores a causa de
reorganizaciones, recolocaciones y despidos, la moral sufre. (p. 13)
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El hecho de verse imposibilitado para asumir las situaciones que se presentan
tanto a nivel personal como laboral, puede traer graves consecuencias tanto para el
individuo como para la organizacion, y solo se podran obtener resultados positivos
de estas situaciones, si se desarrolla una resiliencia adecuada, que conduzca a

acciones efectivas. Esto se ve reafirmado seguidamente.

Las emociones negativas como miedo, rabia, ansiedad, angustia,
desesperacion y desamparo, reducen la capacidad de las personas para
solucionar los problemas a los que se enfrentan y debilitan su
resiliencia. Los miedos y las preocupaciones constantes debilitan su
sistema inmunitario y aumentan su vulnerabilidad a las enfermedades.
Desarrollar fortaleza para resistir tiene un beneficio significativo
adicional: se adapta tan bien, que tiene menos probabilidad de
necesitar tranquilizantes. Si una comparfiia es inestable porque los
ejecutivos y los administradores no pueden manejar los cambios
rapidos, es posible encontrar la manera de lidiar con la presion y
responder sin padecer crisis de ansiedad. (Siebert, 2007, p.13)

Es importante desarrollar empresas donde el ambiente y los procesos
organizacionales, permitan que las personas lleven a cabo su trabajo de la forma en
que se sientan lo mas satisfechos posible, para que puedan retribuir a la organizacién
con su maxima eficiencia posible, si se establece esta relacion de sinergia positiva
tanto el trabajador como la organizaciéon se veran beneficiados; para que esto sea

posible la resiliencia tiene mucho que ofrecer.

2.5.- Operacionalizacion de la variable

Variable: Resiliencia organizacional
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Objetivos especificos

Dimension

Indicadores

items

1.

1. Identificar las competencias

individuales de la resiliencia

manifiestas en los integrantes de la

Fundacion Regional “El Nifio

Simoén” Sucre.

Continta

Competencias

individuales

Competencias
emocionales:
-Autonomia
-Autoeficacia
-Autoevaluacién
-Modelos satisfactorios
-Capacidad de interaccion

-Liderazgo

Competencias éticas,
morales y espirituales:
-Sentido de la vida
-Normas y valores

-Responsabilidad

7-9

Competencias
cognoscitivas:
-Creatividad
-Humor
-Iniciativa, organizacion y
estructura
-Toma de decisiones y

solucion de problemas

10-14
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2. Establecer las caracteristicas de una
organizacion resiliente que estén
presentes en la Fundacion Regional “El

Nifio Simo6n” Sucre.

Caracteristicas

-Habilidad de interpretar y

enfrentar la realidad.

-Disposicion para
encontrarle un significado

a los tiempos criticos.

-Capacidad de poder
arreglarselas con los
recursos que cuentan en

ese momento.

-Reconocimiento de los

aportes de las personas.

-Identificacién de recursos
internos y
potencialidades.

-Correlacion entre el
proyecto institucional y

los proyectos individuales.

15-20

3. Especificar los factores protectores
de la resiliencia que se encuentran
dentro de la Fundacion Regional “El

Nifio Simon” Sucre.

Factores

protectores

Factores protectores

psicosociales

21-26

Factores protectores

cognitivos y afectivos

27-33
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Factores protectores

34-37
ContinGa temperamentales
Factores protectores
: 38-41
socioculturales
Factores protectores de
- 42-47
liderazgo
4. Determinar los beneficios de la Beneficios Adaptabilidad estratégica
resiliencia organizacional que tiene la 48
Fundacion Regional “El Nifio Simoén” Liderazgo agil 49
Sucre.
Gobernanza robusta 50
5. Describir el proceso de resiliencia Preparacion 51
organizacional en la Fundacién Proceso Afrontamiento 52
Regional “El Nifo Simén” Sucre.
Aprendizaje 53
Evaluacion 54
Cuadro 1
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2.6.- Identificacion Institucional

La informacion que se presenta a continuacion, fue proporcionada por la
Gerencia de administracion y planificacion de la organizacion objeto de estudio, se

encuentra plasmada en su Informe de gestion (2019).

2.6.1.- Fundacién Regional “El Nifio Simén” Sucre

La organizacion Fundacion Nacional “El Nifio Simén”, es una institucion
publica sin fines de lucro, adscrita al Ministerio del Poder Popular para el Despacho
de la Presidencia y Seguimiento de la Gestion de Gobierno y al Viceministerio de la
Suprema Felicidad Social del Pueblo, ejecuta planes y programas orientados a la
atencion y el bienestar integral de la poblacién infantil y adolescente, de manera
eficiente, oportuna y efectiva. La Fundacion Regional "EI Nifio Simén" Sucre, es una
dependencia de la Fundacion Nacional “El Nifio Simén”, cuenta con un total de 267
trabajadores en el estado Sucre, se encuentra apegada a las directrices que establezca
el presidente o presidenta a nivel nacional y al Ejecutivo Regional, para cumplir con
la labor vital de atender a nifios, nifias y jovenes de esta region de forma integral, sin
discriminacion de raza, sexo, edad, idioma, pensamiento, conciencia, religion,

creencias, cultura, opinion politica o de otra indole.

2.6.2.- Resefia historica

La Fundacion “El Nifio Simon”, fue creada el 27 de Septiembre de 1966, con
el nombre Fundacion “Festival del Nifio” bajo la presidencia de la Sefiora Carmen

América Fernandez de Leoni, quien fue su fundadora; su labor para entonces era
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brindar obsequios de navidad a los nifios mas humildes de la region capital. Durante
20 afos, esta labor se acrecienta, fecundada a favor de la infancia, con otros
programas de atencion hacia los pequefios en las areas educativas, culturales,
recreativas, nutricionales, medico asistenciales y apoyo a la ama de casa en la

capacitacion para el trabajo.

La dinamica de crecimiento de la institucion, conllevo en el afio 1975 a plantear
un nuevo nombre, deja de ser Fundacion “Festival del Nifio”, para convertirse en
Fundacion del Nifio, con sede principal en la ciudad de Caracas y seccionales en toda

Venezuela.

Més tarde deja de ser Seccional, para ser como se conoce actualmente la
Fundacion Regional “El Nifio Sim6n” Sucre, de conformidad con lo previsto en el
Decreto N°5.982 de fecha 3 de abril de 2008, publicado en la Gaceta Oficial de la
Republica Bolivariana de Venezuela N° 38.902 de la misma fecha, mediante la cual
se autoriza el cambio de denominacion de la Fundaciéon del Nifio a Fundacion
Nacional “El Nifio Simon”. Esta Fundacion posee dependencias en cada Estado del

Pais.

2.6.3.- Misién

La Fundacion Regional “El Nifio Sim6n” Sucre es una Organizacion
Gubernamental, sin fines de lucro, creada por decreto Presidencial de Hugo Rafael
Chavez Frias, y adscrita al Ministerio del Poder Popular del Despacho de la
Presidencia y Seguimiento de Gestion de Gobierno. Cuyo personal esta

comprometido con las exigencias que establecen la Constitucion de la Republica
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Bolivariana de Venezuela y la Ley Organica de Proteccion al Nifio, Nifia y
Adolescente para defender los derechos de la poblacién infantil que se encuentra en
situacion de riesgo. Se constituye en ejemplo de eficacia y eficiencia para el
cumplimiento de labores que nos llevan en el futuro al ofrecimiento de acciones
tendentes a satisfacer sustancialmente a la poblacion objetivo, atencion integral de
calidad, conforme a principios de equidad e igualdad para todos y bajo las pautas
fundamentales de las sociedades socialistas en proceso encaminado a su

consolidacion.

2.6.4.-Vision

Priorizar objetivos estratégicos en materia de Educacién, Salud, Recreacion,
Cultura, Deporte, Defensa de Derechos fundamentales de nifios, nifias y adolescentes,
cuidado especial a aquella poblacion infantil a la cual se le ha dictado alguna medida
de proteccion, realizacion de actividades que ayuden a esa poblacién objetivo a
mantenerse en Centros de Atencion, donde pueden realizar multiples tareas para
lograr destrezas y habilidades comprometiéndolos cada dia mas con un quehacer que
involucra valores éticos, consonos con el ideal de formar una patria grande para
hombres probos, quienes se van formando desde pequefios bajo un modelo de
equidad, solidaridad, justicia; un modelo de pais distinto en el cual la participacién
toma auge para evitar la exclusion y hacer que los nifios, nifias, adolescentes y
poblacion en general interioricen la Constitucion de la Republica Bolivariana de
Venezuela y la LOPNNA como basamentos legales en los cuales existe un cuerpo de

normas validos para la difusion y conocimiento de sus primordiales derechos.

2.6.5.- Objetivos Estratégicos
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Garantizar la asistencia integral a nifios, nifias y adolescentes conforme a sus

derechos.

Prestar orientacion y asistencia juridica gratuita a nifios, nifias y adolescentes

y su grupo familiar.

Garantizar la atencion, en el Centro de Atencion Integral “El Nifio Simon”, a
nifios, nifias y adolescentes que provienen de un hogar cuyos ingresos
familiares son bajos, sus necesidades bésicas estan insatisfechas, por eso se
convierten en desertores escolares y trabajadores.

Atender y proteger provisionalmente, en la Casa Abrigo “Nuestra Sefiora del
Valle”, a nifias y adolescentes femeninas a quienes se les ha dictado medida

de proteccion.

Garantizar la Educacién Inicial a nifios y nifias en edad escolar en el estado

Sucre.
Incrementar y mejorar la participacion de la poblacion infantil y adolescente
en su tiempo libre en las areas: educacion, deporte, teatro, danza, pintura,

ceramica, canto, musica, ciencia y tecnologia.

Brindar a la poblacién objetivo el servicio gratuito para la prevencion,

tratamiento y rehabilitacidn en las afecciones de salud.

Garantizar el flujo de informacion ante diversos escenarios, referente a los

Programas de atencion gratuita que ofrece la Fundacion Regional “El Nifio
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Simoén”, Sucre a la poblacion especifica proveniente de familias de escasos

recursos econdmicos y/o se encuentran en situacion de riesgo.

2.6.6.- Estructura Organizativa

La sede principal de esta institucion, se encuentra en la ciudad de Cumana, es
la encargada de llevar a cabo todas las actividades administrativas que permiten el
funcionamiento de la misma y cuenta con 63 trabajadores que hacen posible su
funcionamiento. La actual estructura organizativa se ajusta a los programas existentes
en el estado Sucre y a las necesidades de atencion para cada grupo etario infantil y

adolescente. Es asi como la institucién cuenta con cuatro (4) Gerencias:

. Gerencia de actividades de libre desarrollo: En la cual se encuentran tres (3)
instancias, éstas son la Coordinacion de las Casas de los nifios, la Coordinacion de
Centros de educacion inicial y la Coordinacion de Espacios recreativos infantiles. Se
encarga de la administracion de (7) Centros de Educacion Inicial y de (7) Casas de los

Nifios, adscritos a esta institucion.

. Gerencia de administracion y planificacion: Cuyas instancias son la
Coordinacion de compras, bienes y servicios y la Coordinacion de seguridad,
transporte y mantenimiento. Existen ademas dos (2) unidades las mismas se

encargan de la Contabilidad y el Presupuesto.
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. Gerencia de recursos humanos: que se encarga de la administracion del
personal de esta institucion. A esta gerencia se encuentra adscrita la Coordinacion de

apoyo técnico y politica comunicacional.

. Gerencia de atencion integral: Conformada por tres (3) espacios laborales
como son la Coordinacién de asistencia médica, la Coordinacion de articulacion
social y la Coordinacion de proteccion. Se encarga de coordinar la Casa albergue

perteneciente a esta Institucion.

En orden ascendente se ubica la Coordinacién Ejecutiva, ademas dos unidades
de staff la Consultoria Juridica y la Auditoria Interna, y en la cuspide de la estructura

esta la Direccion. Seguidamente se incluye el Organigrama descrito.

Organigrama de la Fundacion Regional “El Nifio Simon” Sucre
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CAPITULO I

MARCO METODOLOGICO

En este apartado se presentan las definiciones de los elementos metodoldgicos
que sirvieron para conducir y estructurar la investigacion, con la finalidad de aplicar

el método cientifico.

3.1.- Nivel de investigacion

El nivel de investigacion se define, como lo sefiala Arias, (2006, p. 23):
“grado de profundidad con que se aborda un fendémeno u objeto de estudio.” En
atencion a lo sefialado esta investigacion se enmarca dentro de un nivel descriptivo y
también se trata de un proyecto factible, ya que cumpli6 con la finalidad de disefiar
estrategias que permitan el mejoramiento de la resiliencia organizacional de la

institucién objeto de estudio.

Segun la Universidad Simdn Rodriguez (1980), citada por Arias (2006, p. 32),
un Proyecto Factible “es una proposicion sustentada en un modelo operativo factible,
orientado a resolver un problema planteado o a satisfacer las necesidades en una

institucion o campo de interés nacional.”
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Para la Universidad Pedagdgica Experimental Libertador (1998), citada por
Dubs (2002, p. 6): el proyecto factible es un estudio “que consiste en la investigacion,
elaboracion y desarrollo de una propuesta de un modelo operativo viable para
solucionar problemas, requerimientos o necesidades de organizaciones 0 grupos

sociales.”

De igual modo, se trata de una investigacion descriptiva, la cual segun
Herndndez, Ferndndez y Baptista (2006), “busca especificar propiedades,
caracteristicas y rasgos importantes de cualquier fenémeno que se analice. Describe
tendencias de un grupo o poblacion” (p.103). Segun Arias (2006, p. 24), “la
investigacion descriptiva consiste en la caracterizacion de un hecho, fendmeno,

individuo o grupo, con el fin de establecer su estructura o comportamiento.”

En el caso particular de esta investigacion se ha llevo a cabo una descripcién
del proceso de la resiliencia organizacional en la institucion objeto de estudio,
estableciendo su estructura y todos los rasgos que le caracterizan, de ese modo se
contd con informacién relevante y suficiente para la formulacion de las estrategias

propuestas.

3.2.- Disefio de investigacion

Como lo plantea Martin, 1986, (citado por Balestrini, 2006, p. 131):

Un disefio de investigacion se define como el plan global de
investigacién que integra de un modo coherente y adecuadamente
correcto técnicas de recogida de datos a utilizar, analisis previstos y
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objetivos...el disefio de una investigacion intenta dar de una manera
clara y no ambigua respuestas a las interrogantes planteadas en la
misma.

El disefio de esta investigacion es de campo, debido a que los datos se han
recabado en el entorno donde se desarrolla el fendbmeno en estudio, directamente de
fuentes primarias, como son los integrantes de la Fundacion Regional el “El Nifio

Simén” Sucre. Este tipo de investigacion es definida por Arias (2012):

La investigacion de campo es aquella que consiste en la recoleccion de
datos directamente de los sujetos investigados, o de la realidad donde
ocurren los hechos (datos primarios), sin manipular o controlar
variable alguna, es decir, el investigador obtiene la informacion pero
no altera las condiciones existentes. De alli su caracter de
investigacion no experimental. (p. 31)

3.3.- Area de estudio

La investigacion se llevo a cabo en la sede principal de la Fundacion Regional
"EI Nifio Simén" Sucre, que esta ubicada en la sexta transversal de la Avenida Santa
Rosa cruce con Avenida Urdaneta, Quinta Elba. Parroquia Valentin Valiente,

Municipio Sucre, Cumana, Estado Sucre.

3.4.- Poblacién

La poblacion es definida por Hernédndez et al. (2006), como: “conjunto de

todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones” (p.239).
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Para llevar a cabo la investigacion se tom6 como base la poblacion de la sede
principal de la Fundacion Regional “El Nifio Simén” Sucre, que es un total de 63
personas, conformada por 55 trabajadores y 8 miembros de la Junta Directiva, ya que
la informacion que poseen cumplié con los criterios de accesibilidad y utilidad para
contribuir al logro de los objetivos planteados. A continuacion se muestra la
distribucion del personal en la estructura de la institucion objeto de estudio.

Distribucion de la poblacion por unidad funcional

Unidad funcional N° Integrantes de la
organizacion
Direccidn 02
Coordinacion ejecutiva 02
Auditoria interna 01
Consultoria juridica 01
Gerencia de actividades de 10
libre desarrollo
Gerencia de administracion y 22
planificacion
Gerencia de recursos humanos 15
Gerencia de atencion integral 10
Total 63
Cuadro 2

Distribucion de la poblacién por tipo de funcion

Tipo de funciones N° sujetos NC sujetos

entrevistados/encuestados

Direccion 08 07

Empleados 41 41
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Obreros 14 14

Total 63 62

Cuadro 3

Al momento de recolectar la informacién se logro tener acceso al total de los
trabajadores de la institucion. Mientras que en el caso de la directiva se tuvo acceso a

7 individuos. Por tanto la investigacion conto con 62 informantes.

3.5.- Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos son las herramientas que
permiten realizar el proceso de recabar los datos necesarios para llevar a cabo la
investigacién, como se advertira a continuacion. Segun, Arias, (2012): “Se entendera
por técnica de investigacion, el procedimiento o forma particular de obtener datos o
informacion.” (p. 67), este mismo autor plantea: “Un instrumento de recoleccion de
datos es cualquier recurso, dispositivo o formato (en papel o digital), que se utiliza

para obtener, registrar o almacenar informacién.” (p. 68)

A través de la aplicacion de una técnica de investigacion y un instrumento de
recoleccion de datos se organizé de la manera mas adecuada el estudio realizado,
facilitando el recabar datos confiables, que resultaron dtiles para la realizacion

correcta de la investigacion.

Segun el disefio de investigacion, se aplicd como técnica de investigacion: la

encuesta, la cual es definida por Arias, (2012), “como una técnica que pretende
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obtener informacion que suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de si

mismos, o en relacion con un tema en particular.” (p. 72)

Y como instrumento de recoleccion de datos: el cuestionario, el cual segun
Hernandez et al. (2006, p. 310), “consiste en un conjunto de preguntas respecto de
una o mas variables a medir”. En este caso se aplicé un cuestionario de preguntas
cerradas a los trabajadores, utilizando el Escalamiento tipo Likert, que es definido por
Hernandez et al. (2006, p. 341), como: “conjunto de items que se presentan en forma

de afirmaciones para medir la reaccion del sujeto en tres, cinco o siete categorias.”

Ademas, para obtener la mayor cantidad y calidad de informacion se aplicd
una entrevista no estructurada a los miembros de la Junta directiva de la institucion
objeto de estudio, conformada por su Directora, su Coordinadora Ejecutiva y
Gerentes. En tal sentido, la entrevista no estructurada segin Arias (2006, p. 74) “en
esta modalidad no se dispone de una guia de preguntas elaboradas previamente. Sin
embargo, se orienta por unos objetivos preestablecidos, lo que permite definir el tema
de la entrevista”. Es decir que no se guia por un modelo rigido, sino que se realiza

con cierto grado de espontaneidad.

3.6.- Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Para tabular los datos que se recabados en el estudio se utiliz6: Microsoft
Excel, que es un programa informatico desarrollado y distribuido por Microsoft Corp.

Se trata de un software que permite realizar tareas contables y financieras, gracias a
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sus funciones desarrolladas especificamente para ayudar a crear y trabajar con hojas
de célculo. Lo cual hizo factible su uso en este caso.

El estudio se baso en un andlisis cuantitativo. Los resultados se presentan en
tablas, y seguidamente, se muestra un andlisis en forma de comentario para su
explicacion, todo esto llevé al disefio de estrategias que permitan el fortalecimiento

de la resiliencia organizacional de la institucion objeto de estudio.

3.7.- Validez y confiabilidad

La validez “se refiere al grado en que un instrumento realmente mide la
variable que pretende medir.” (Véliz, A., 2014, p. 23). En este caso los instrumentos
utilizados en la investigacion se sometieron a un proceso de validacion a través de la
técnica Juicio del experto. Tres (03) profesores de la Universidad de Oriente los
analizaron, uno de ellos posee un amplio conocimiento de metodologia de la
investigacion y los otros dos son versados en Administracion y en Gerencia de
recursos humanos. Los resultados de este proceso determinaron que efectivamente se
cumple con las condiciones necesarias de forma y de fondo para medir la variable

objeto de estudio.

En cuanto a la confiabilidad del instrumento de investigacion, para Véliz, A.
(2014), significa: “grado en que su aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto,
produce iguales resultados.” (p. 24). Para cuantificar la confiabilidad del Cuestionario

aplicado se empleo el Coeficiente de Alfa de Cronbach.
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Este indice sirve para medir la fiabilidad de una escala de medida. En este
caso se utilizé a partir de las varianzas, tomando una muestra aleatoria de quince (15)
sujetos a los cuales se aplicé en primera instancia el Cuestionario de la investigacion.

La formula aplicada fue:

Féormula del Coeficiente de Alfa de Cronbach

k 1 Ele S;
k—1 s2

Figura 2

Donde:

K = 54 (Numero de items)

Y. = 57,56 (Sumatoria de las Varianzas de los Items)
Stz =1037,13 (Varianza de la Suma de los items)
Obteniendo este resultado:

« : Coeficiente de Alfa de Cronbach = 0,96

El coeficiente Alfa de Cronbach oscila entre el 0 y el 1. Cuanto mas
proximo esté a 1, mas consistentes seran los items entre si, el resultado fue de 0,96;

presentando el instrumento de investigacidn un alto nivel de consistencia.
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CAPITULO IV

PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

A continuacion se presentan los resultados obtenidos de la aplicacion de los
instrumentos de investigacion; para una mayor coherencia y comprension se realizé
un analisis continuo, basado en la interpretacion de un conjunto de tablas previamente

estructuradas en funcion de las dimensiones de la variable Resiliencia organizacional.

4.1.- Competencias individuales de la resiliencia manifiestas en los integrantes de
la Fundacion Regional “El Nifio Simon” Sucre.

Las competencias individuales relacionadas con la resiliencia se agrupan en
tres categorias: emocionales; éticas, morales y espirituales; y cognoscitivas. En

funcién de esta categorizacion se presentan los datos recabados.

TABLA 1: Distribucién absoluta y porcentual de la percepcién de los trabajadores

acerca de las competencias emocionales de la resiliencia.

COMPETENCIAS | Totalmente |  De Indeciso En TOtaL’r?e”te No TOTAL
EMOCIONALES de acuerdo | acuerdo desacuerdo desacuerdo respondié
F
Autonomia 21 15 4 7 6 2 55
% 38,18 27,27 7,27 12,73 10,91 3,64 100,00
F
Autoeficacia 40 13 0 0 0 2 55
% 72,73 23,64 0,00 0,00 0,00 3,64 100,00
. | F 26 18 4 4 3 0 55
Autoevaluacion
% 47,27 32,73 7,27 7,27 5,45 0,00 100,00
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Modelos F 25 15 5 4 4 2 55
satisfactorios | 94 45,45 27,27 9,09 7,27 7,27 3,64 100,00
Capacidad de F 30 15 4 3 3 0 55

interaccion % 54,55 27,27 7,27 5,45 5,45 0,00 100,00
. F 16 14 8 8 7 2 55
Liderazgo
% 29,09 2545 | 14,55 14,55 12,73 3,64 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado por la autora al personal de la Fundaciéon Regional “El Nifio Simo6n”
Sucre. Julio 2019.

Al consultar a los trabajadores acerca de su autonomia al momento de tomar
decisiones en el trabajo, se obtuvo como resultado que 38,18% est4 totalmente de
acuerdo en que posee autonomia; 27,27% estd de acuerdo; 7,27% esta indeciso;
12,73% esta en desacuerdo; 10,91% estd completamente en desacuerdo y 3,64% no
respondid. La autonomia es la capacidad que tiene una persona para adherirse a sus
valores, prefiriendo tomar acciones y decisiones apegadas a ellos, por encima de otras
opciones que entren en conflicto con los mismos. En base a este resultado se
demuestra que la mayoria de los trabajadores consideran que tienen autonomia, un
rasgo capaz de potenciar el talento humano de la organizacion estudiada, resultando

positivo para la resiliencia individual.

Cuando se consulté a los trabajadores respecto a si se sienten competentes al
Ilevar a cabo las actividades en su trabajo, el resultado fue el siguiente: 72,73% esta
totalmente de acuerdo; 23,64% esta de acuerdo y 3,64% no respondid. Este rasgo se
relaciona con la autoeficacia que consiste en el poder abordar diversas situaciones,
adaptandose a las mismas de una forma satisfactoria y construir aprendizajes a traves
de ellas. Al estimar la mayoria de los trabajadores de la organizacion en estudio que
poseen la capacidad de llevar a cabo eficientemente sus funciones, estas personas

manifiestan la autoeficacia como uno de sus rasgos particulares.
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Al solicitar la opinidn de los trabajadores respecto a si acostumbran evaluar su
desempefio en el transcurso de su jornada laboral; 47,27% de los encuestados se
incliné por la opcion totalmente de acuerdo; 32,73% esta de acuerdo; 7,27% esta
indeciso; 7,27% esta en desacuerdo y 5,45% esta completamente en desacuerdo. Se
observa que la mayoria de los trabajadores evalla su propio desempefio; una persona
con capacidad de autoevaluacién es capaz de reconocer sus errores y corregirlos,
tiene mayor posibilidad de mejorar y de desarrollar su resiliencia que otra que no se

autoevalUa, este tipo de personas agrega valor a la organizacion a la cual pertenece.

Seguidamente, cuando se consulté su opinion acerca de si en la organizacion
se encuentran personas que son un ejemplo a seguir para el trabajador, se obtuvo
como resultado que el 45,45% se inclind por la opcién totalmente de acuerdo; 27,27%
esta de acuerdo; 9,09% estd indeciso; 7,27% estd en desacuerdo; 7,27% esta
totalmente en desacuerdo y 3,64% no respondié. Las personas tienden a buscar a su
alrededor modelos a seguir, que son personas que les sirven de ejemplos, de ellos
copian sus aptitudes y acciones, lo que considera una persona positivo y alineado con
sus valores es lo que suele copiar de los demas; se observa que la mayor parte de los
trabajadores si encuentran dentro de la institucion personas que son modelos

satisfactorios para ellos.

Cuando se consulté a los trabajadores con respecto a si establecen relaciones
con su grupo de trabajo para el logro de metas laborales, se obtuvo el siguiente
resultado: 54,55% esta totalmente de acuerdo; 27,27% esta de acuerdo; 7,27% esta
indeciso; 5,45% esta en desacuerdo; y 5,45% esta totalmente en desacuerdo. Este
punto se encuentra relacionado con la capacidad de interaccion, que se refiere a las

aptitudes sociales de una persona que permiten que se asocie con otras personas para
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obtener resultados positivos. La mayoria de los trabajadores encuestados consideran
que si poseen capacidad de interaccion con su grupo de trabajo para el logro de

metas, lo cual es positivo para el desarrollo de la resiliencia a nivel individual.

Cuando se planted la proposicion de si asumen el rol de lideres en su jornada
laboral a los encuestados, se obtuvo como resultado que el 29,09% de estos esta
totalmente de acuerdo en que asume un liderazgo en el desempefio de sus funciones;
25,45% estd de acuerdo; 14,55% esta indeciso; 14,55% esta en desacuerdo; 12,73%
esta completamente en desacuerdo y 3,64% no respondio. Las personas con liderazgo
son aquellas capaces de lograr que se haga lo necesario para alcanzar las metas, este
es uno de los componentes mas importantes del trabajo colectivo; pues es vital que
alguien tome la batuta para poder encauzar los esfuerzos individuales por un sendero
comun. Mas de la mitad de los trabajadores se inclind por las opciones totalmente de
acuerdo y de acuerdo, esta mayoria refleja que perciben en si mismos capacidad de

liderar, un rasgo determinante de la resiliencia individual.

Recapitulando, en relacion a las competencias emocionales, todas ellas tienen
mayores porcentajes en las opciones totalmente de acuerdo y de acuerdo, en
comparacion con las demas alternativas de respuesta, se puede observar que en
general los trabajadores tienen la percepcion de poseer estas competencias; de ellas la
que mas tienen la percepcién de poseer los trabajadores de la organizacion en estudio
es la autoeficacia, ya que la mayoria de ellos se manifestaron totalmente de acuerdo
(72,73%) en que se sienten competentes al llevar a cabo las actividades en su trabajo,
sumado a que el resto de los encuestados que contestaron se inclinaron por la opcion
de acuerdo (23,64%).
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De igual modo, la competencia capacidad de interaccion fue la segunda con
mayor porcentaje de percepcion por parte de los encuestados, debido a que gran parte
de los trabajadores (54,55%) manifestaron estar totalmente de acuerdo en que
establecen relaciones con su grupo de trabajo para el logro de metas laborales y
(27,27%) esté de acuerdo con tal afirmacidn. Mientras que la competencia liderazgo
es la que menor porcentaje de percepcién posee, y aun asi (29,09%) de los
trabajadores se mostraron totalmente de acuerdo en que asumen el rol de lideres en su
jornada laboral, adicionalmente (25,45%) esta de acuerdo en que ejerce liderazgo en

su trabajo.

TABLA 2: Distribucién absoluta y porcentual de la percepcion de los trabajadores

acerca de las competencias éticas, morales y espirituales

COMPETENCIAS Totalmente
ETICAS, MORALES Y ggtsclumeer%tg De acuerdo | Indeciso desa'CESer “© en o '\(')‘; gig | TOTAL
ESPIRITUALES desacuerdo | TP
. : F
Sentido de la vida 20 17 5 11 2 0 5
% | 36,36 30,91 9,09 20,00 3,64 0,00 100,00
F 24 18 6 5 1 1 55
Normas y valores
% 43,64 32,73 10,91 9,09 1,82 1,82 100,00
- F
Responsabilidad 25 19 6 2 2 L 55
% 45,45 34,55 10,91 3,64 3,64 1,82 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado por la autora al personal de la Fundacion Regional “El Nifio Simén”
Sucre. Julio 2019.

Al presentar a los trabajadores la proposicion de que trabajar en esta
institucion complementa el sentido de su vida, el 36,36% se declin6 por la alternativa
totalmente de acuerdo, el 30,91% por de acuerdo, el 9,09% por indeciso, el 20,00%
por en desacuerdo y el 3,64% por totalmente en desacuerdo. EI amor a la vida, los
valores y el sentido de pertenencia a un grupo son elementos que forman parte del
sentido de la vida, para gran parte de los miembros de esta institucion el sentido de su

vida se vuelve mas amplio por pertenecer a este grupo.
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Cuando se les present6 la afirmacion de que se identifican con las normas y
valores de la organizacion, los trabajadores de la institucion se decantaron por la
opcidn totalmente de acuerdo en un 43,64%; por la opcidn de acuerdo en un 32,73%);
por la opcion indeciso en un 10,91%; en un 9,09% por la opcién en desacuerdo; en un
1,82% por la opcion totalmente en desacuerdo y un 1,82% no contestd. Los valores
de las personas les sirven de brdjula para guiar sus acciones y adquieren mayor
importancia en tiempos de crisis, que es cuando salen a flote las caracteristicas
resilientes. En este caso un porcentaje mayoritario de los encuestados manifiestan

sentir apego hacia los valores y normas de la institucion.

Al plantear la proposicion de si esta dispuesto a asumir una tarea de principio
a fin individualmente, se obtuvo como resultado que el 45,45% de los trabajadores
esta totalmente de acuerdo, el 34,55% est4 de acuerdo, el 10,91% est4 indeciso, el
3,64% esta en desacuerdo, el 3,64% est4 totalmente en desacuerdo, y el 1,82 no
contestd. Esta proposicion se encuentra relacionada con la competencia
responsabilidad, caracterizada por la dedicacion y disciplina que exhibe una persona a
la realizacién de una tarea determinada; al estar la mayoria de los trabajadores
identificados con esta afirmacion se evidencia que su responsabilidad es elevada,

contribuyendo a su resiliencia personal.

Como se puede observar la competencia ética, moral y espiritual que mas
perciben poseer los trabajadores de la institucion en estudio es la responsabilidad,
debido a que un porcentaje importante (45,45%) estuvo totalmente de acuerdo en
asumir una tarea de principio a fin de forma individual, aunado a ello (34,55%)
estuvo de acuerdo con tal afirmacion. En segundo lugar destaca la competencia

normas y valores, ya que la proposicion relacionada con la misma obtuvo un
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(43,64%) en la alternativa totalmente de acuerdo y (32,73%) se inclind por la
alternativa de acuerdo. Mientras que la proposicion relacionada con la competencia
sentido de la vida fue la que obtuvo menor aceptacion, presentando (36,36%) en la

alternativa totalmente de acuerdo y (30,91%) en la opcion de acuerdo.

TABLA 3: Distribucién absoluta y porcentual de la percepcion de los trabajadores

acerca de las competencias cognoscitivas

Totalmente
COMPETENCIAS Totalmente . En No
De acuerdo | Indeciso en - TOTAL
COGNOSCITIVAS de acuerdo desacuerdo desacuerdo respondi6
F 22 24 7 0 2 0 55
Creatividad
0
% 40,00 43,64 12,73 0,00 3,64 0,00 100,00
F 29 18 2 3 1 2 55
Humor )
% 52,73 32,73 3,64 5,45 1,82 3,64 100,00
. F 25 23 4 1 2 0 55
Iniciativa
% 45,45 41,82 7,27 1,82 3,64 0,00 100,00
Organizacién y F 35 12 3 4 1 0 55
estructura %
63,64 21,82 5,45 7,27 1,82 0,00 100,00
Toma de E
decisiones y 25 19 5 1 3 2 55
solucion de %
problemas 45,45 34,55 9,09 1,82 5,45 3,64 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado por la autora al personal de la Fundacion Regional “El Nifio Simén”
Sucre. Julio 2019.

Se pudo constatar que el 40,00% de los trabajadores esta totalmente de
acuerdo en que busca formas nuevas de llevar a cabo sus tareas; 43,64% esta de
acuerdo con tal afirmacion; 12,73% estd indeciso; 3,64% esta totalmente en
desacuerdo. Esta proposicion se encuentra relacionada con la competencia

creatividad, la cual implica el logro de la combinacion adecuada de los elementos
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necesarios para la creacion de nuevas ideas o la transformacion de ideas existentes,
con la suma de nuevas formas de abordar las circunstancias que se presenten. La
mayoria de los trabajadores percibe que posee creatividad entre sus rasgos personales,

presentando una mayor probabilidad de desarrollar resiliencia individual.

Al plantear a los trabajadores la proposicion de si en situaciones dificiles
tienen la capacidad de mantener el buen humor, el 52,73% se manifestd totalmente de
acuerdo, el 32,73% estuvo de acuerdo, el 3,64 indeciso, el 5,45% en desacuerdo, el
1,82% totalmente en desacuerdo y el 3,64% no contestd. EI humor es una herramienta
que permite encarar la vida y las situaciones que en ella se presentan con una actitud
positiva, buscando el lado positivo a toda situacion, de modo que se logre una
relajacion que permita la construccion de soluciones. La mayoria de los encuestados
se inclinan a pensar que son capaces de mantener el buen humor en situaciones

estresantes, lo cual es positivo para ellos y para la institucion.

En esa oportunidad la competencia iniciativa, organizacion y estructura, se
dividié en dos por considerar que su analisis por separado sera de gran utilidad para
los fines de la investigacion. En razén a esto se encontrd que el 45,45% de los
encuestados estd totalmente de acuerdo en la proposicion: da su opinion sobre
acciones que se pueden llevar a cabo, el 41,82% esta de acuerdo, el 7,27% esta
indeciso, el 1,82% esta en desacuerdo, el 3,64% esta completamente en desacuerdo.
Esta afirmacion se encuentra relacionada con la competencia iniciativa, la cual lleva a
las personas a expresar sus ideas sin temor, buscando participar en los procesos de
trabajo que se ejecutan y en la solucion de los problemas que se presenten. La
mayoria de los trabajadores de la organizacion objeto de estudio consideran que

poseen iniciativa, factor determinante para el desarrollo de la resiliencia individual.
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Al consultar a los trabajadores acerca de si mantienen su sitio de trabajo
ordenado, el 63,64% se inclind por la alternativa totalmente de acuerdo, el 21,82% se
decant6 por la opcion de acuerdo, el 5,45% estuvo indeciso, el 7,27% opt6 por la
opcion en desacuerdo y el 1,82% se inclind por la alternativa totalmente en
desacuerdo. Esta proposicion se relaciona con la competencia organizacion y
estructura, la cual permite la realizacion de las actividades cotidianas de una forma
eficiente y eficaz, estableciendo una estructura adecuada para tal fin. EI hecho de que
gran parte de los encuestados se consideren organizados resulta positivo para su

resiliencia individual.

Al plantear la afirmacion: se le han presentado dificultades al realizar sus
actividades que haya tenido que solucionar, se obtuvo como resultado que el 45,45%
de los encuestados esté totalmente de acuerdo, el 34,55% estd de acuerdo, el 9,09%
estd indeciso, el 1,82% estd en desacuerdo, el 5,45% estd completamente en
desacuerdo y el 3,64 no contestd. Este enunciado guarda relacion con la competencia
toma de decisiones y solucion de problemas; ante situaciones de dificultad es
sumamente importante tener la claridad suficiente para analizar las circunstancias,
sopesar las opciones y seleccionar una ruta hacia la superacién, tales elementos son
vitales para la manifestacion de la resiliencia individual, un porcentaje mayoritario de

los encuestados perciben dentro de si mismos esta capacidad.

La proposicion que obtuvo mayor porcentaje de respuestas positivas con un
(45,45%) para la opcién totalmente de acuerdo y un (41,82%) para la opcion de
acuerdo, fue la relacionada con la competencia iniciativa, esto evidencia que la

mayoria de los trabajadores tiene la seguridad para dar su opinién sobre acciones que
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se pueden llevar a cabo en el trabajo. En segundo lugar se encuentra la afirmacion
relacionada con la competencia organizacion y estructura, ya que se obtuvo (63,64%)
para la alternativa totalmente de acuerdo y (21,82%) para la alternativa de acuerdo, al
plantear a los trabajadores si mantienen su sitio de trabajo ordenado. Seguida por el
humor, ya que la proposicion relacionada con esta competencia presentd un (52,73%)
que se manifest6 totalmente de acuerdo y (32,73%) que estuvo de acuerdo, en que es
capaz de mantener el buen humor en situaciones dificiles. Mientras que la
competencia toma de decisiones y solucién de problemas, es la posee menor nivel de
aceptacion, ya que la proposicion relacionada con ella obtuvo (45,45%) para la
opcion totalmente de acuerdo y (34%) para la alternativa de acuerdo.

En general, se puede apreciar que los trabajadores de la organizacion objeto
de estudio tienen, en su mayoria, la percepcion de poseer las competencias
individuales de la resiliencia, rasgos que permiten el surgimiento y desarrollo de la
resiliencia en cada persona. Aunado a esto, los directivos a los cuales se les aplicd
una entrevista no estructurada acerca del tema estudiado, destacaron que los
miembros de la institucion son personas proactivas, tienen capacidad de toma de
decisiones, poseen valores morales bien cimentados, liderazgo y buen humor.
Elementos relacionados con las competencias individuales de la resiliencia: iniciativa;
toma de decisiones y solucion de problemas, normas y valores, liderazgo y humor,
respectivamente. Evidenciandose puntos en comun en ambos grupos de informantes
en cuanto a las competencias cognoscitivas: iniciativa y humor, que fueron de las mas
aceptadas en su categoria; sin embargo existe divergencia en cuanto a la competencia
toma de decisiones y solucién de problemas que fue la de menor aceptacién. Con
respecto a la competencia ética, moral y espiritual: normas y valores; existe
correspondencia porque esta fue la segunda competencia con mayor porcentaje de

respuestas positivas de parte de los trabajadores en su categoria. Mientras que en
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relacion a la competencia emocional: liderazgo, se detectan diferencias de opinion
debido a que la misma recibi6 el menor porcentaje de aceptacion por los trabajadores

en su categoria.

Con la finalidad de obtener una vision global de los resultados en este
apartado, se ha calculado el promedio de los datos obtenidos en relacion a las

competencias de la resiliencia.

GRAFICA 1: Promedio de la distribucion porcentual de la percepcion de los

trabajadores acerca de las competencias individuales de la resiliencia.

47,88%
27,27%
7,58%

COMPETENCIAS
EMOCIONALES 7,880%
2 fz’;?ﬁ B Totalmente de acuerdo

41,82% m De acuerdo
} 32,73% .
COMPETENCIAS ETICAS, 10,30% H Indeciso

MORALES Y ESPIRITUALES 10,91%

13;15;/% En desacuerdo
, (]

Totalmente en

49,45%
34,91% desacuerdo
COMPETENCIAS 7,64%

COGNOSCITIVAS 3,27%
3,27%
1,45%

COMPETENCIAS INDIVIDUALES DE LA RESILIENCIA

Fuente: Cuestionario aplicado por la autora al personal de la Fundacion Regional “El Niflo Simén”
Sucre. Julio 2019.

Las competencias individuales de la resiliencia que poseen una mayor

aceptacién por parte de los trabajadores son las competencias cognoscitivas, ya que
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obtuvieron en promedio un 49,45% en la opcion totalmente de acuerdo. Esto indica
que los trabajadores de la fundacion en estudio, consideran que poseen la capacidad
de transformar conocimientos en habilidades Utiles ante de las situaciones exigentes
del trabajo.

Mientras que las competencias emocionales fueron las segundas con mayor
aceptacion, con un promedio de 47,88% en la opcion totalmente de acuerdo. Las
competencias éticas, morales y espirituales son las que menor presencia tienen en los
trabajadores, segun su percepcién, ya que obtuvieron en promedio un 41,82% en la
alternativa totalmente de acuerdo. Se puede sefialar que estas ultimas competencias
individuales son las que convendria reforzar para propiciar un mayor desarrollo de la

resiliencia individual en los miembros de la organizacion estudiada.

4.2.- Caracteristicas de una organizacion resiliente presentes en la Fundacién
Regional “El Nifio Simén” Sucre.

Las caracteristicas de las organizaciones resilientes son los atributos que
poseen las organizaciones que logran superar situaciones adversas; tales elementos

son los que, actuando en conjunto permiten el desarrollo de tal capacidad.

TABLA 4: Distribucién absoluta y porcentual de la percepcion de los trabajadores

acerca de las caracteristicas de una organizacion resiliente

CARACTERISTICASDE | [\ En Totalmente No
UNA ORGANIZACION De acuerdo | Indeciso en o TOTAL
RESILIENTE de acuerdo desacuerdo desacuerdo respondio
N | 1 15 7 8 12 2 55
interpretar y
enfrentar la %
realidad 20,00 27,27 12,73 14,55 21,82 3,64 100,00
Disposicion para =
encontrarle un 10 14 12 14 4 1 55
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significado a los
tiempos criticos

%

18,18 25,45 21,82 25,45 7,27 1,82 100,00
Capacidad de
poder arreglarselas | F
con los recursos 15 19 10 5 5 1 55
con que cuentan en | o,
ese momento 27,27 34,55 18,18 9,09 9,09 1,82 100,00
Reconocimiento de | F 7 15 9 16 8 0 55
los aportes de las .
personas % 1273 27,27 16,36 29,09 14,55 0,00 100,00
Identificacionde | F
recursos internos y 6 14 9 16 10 0 5
potencialidades | % | 1091 | 2545 | 1636 | 2909 | 1818 | 000 | 10000
Correlacion entre r
€l proyecto 6 15 8 16 10 0 55
institucional y los
proyectos %
individuales 10,91 2727 | 1455 | 2909 1818 | 000 | 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado por la autora al personal de la Fundacion Regional “El Nifio Simén”

Sucre. Julio 2019.

La primera afirmacion que se presenta a los trabajadores en este apartado es:

la FRNSS enfrenta la realidad actual interpretando su significado y buscando una

ensefianza, ante la cual el 20,00% se muestra totalmente de acuerdo, el 27,27% se

muestra de acuerdo, el 12,73% indeciso; 14,55% en desacuerdo; 21,82% totalmente

en desacuerdo, y 3,64% no respondi. Esta afirmacién se encuentra relacionada con

las caracteristicas de las organizaciones resilientes en cuanto a la habilidad de

interpretar y enfrentar la realidad. Desde el punto de vista de la mayoria de los

trabajadores la institucion posee esta habilidad (20,00% totalmente de acuerdo,

27,27% de acuerdo); la interpretacion de la realidad por parte de las organizaciones es

sumamente importante para establecer las estrategias necesarias para asumirla, en

base a las cuales se pueden afianzar los procesos de toma de decisiones y de

aprendizaje organizacional.
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Al plantear a los trabajadores de la institucion en estudio, la proposicién: En
la FRNSS se promueve la creencia de que de las adversidades se obtendran
beneficios, se obtuvo como resultados que 18,18% esta totalmente de acuerdo;
25,45% esta de acuerdo; 21,82% esté indeciso; 25,45% esta en desacuerdo; 7,27%
estd totalmente en desacuerdo y 1,82% no respondid. La proposicién planteada se
vincula con la caracteristica: disposicion para encontrarle un significado a los tiempos
criticos, y con la capacidad de las organizaciones resilientes para descubrir una
relacién entre un pasado malo y un futuro mejor; esta caracteristica es vital para
considerar la presencia de resiliencia en una institucion, ya que, esa creencia en que la
organizacién podra sobreponerse a las adversidades y que luego de atravesar por ellas
se llegara a un destino mejor; es una de las bases fundamentales del comportamiento
organizacional resiliente. La mayor parte de los trabajadores se inclinaron por las
opciones positivas ante esta proposicion, igualmente un porcentaje importante estuvo

indeciso.

Avanzando con el analisis, se encuentra que el 27,27% de los trabajadores esta
totalmente de acuerdo en que dentro de la organizacion se buscan soluciones a los
problemas aunque se tengan pocas herramientas, el 34,55% estad de acuerdo, el
18,18% esta indeciso, el 9,09% esta en desacuerdo, igual porcentaje esta totalmente
en desacuerdo, y 1,82% no respondid. La proposicion planteada en esta oportunidad
esta relacionada con la capacidad de poder arreglarselas con los recursos con los que
se cuenta en ese momento; improvisando soluciones a cualquier tipo de problemas
sin tener al alcance las herramientas o materiales apropiados, tal caracteristica es de
vital importancia para cualquier organizacion en la actualidad donde los recursos son
escasos Y las dificultades abundantes. Se observa que gran parte de los trabajadores
de la organizacion en estudio consideran que la organizacion posee la caracteristica

representada en la afirmacion planteada; se infiere entonces que los trabajadores
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perciben la escasez de los recursos en la institucion, al igual que la necesidad de
solucionar problemas, factores ante los cuales la organizacion ha respondido.

Al plantear la afirmacion de que en la institucion se reconoce la importancia
de los aportes de las personas que participan en ella, su interaccion y bienestar, el
12,73% de los participantes en la encuesta se mostré totalmente de acuerdo; 27,27%
se manifestd por la opcion de acuerdo; 16,36% se mostro indeciso; 29,09% se inclind
por la opcion en desacuerdo, y 14,55% se manifestd por la opcion totalmente en
desacuerdo. La proposicion analizada en esta oportunidad tiene relacion con las
caracteristicas de las organizaciones resilientes en cuanto a los aspectos: valora los
aportes de todos los trabajadores, se comporta de manera democrética, valora lo
colectivo, se reconoce a si misma como constituida por seres humanos y que mas alla
de la estructura organizacional o juridica, lo mas importante es la dinamica de
interaccion entre las personas y su bienestar. La mayoria de los trabajadores considera
que la institucion no posee estos elementos, lo cual evidencia debilidades al momento
de afrontar dificultades y sobreponerse a las mismas, y mas alla de ese hecho presenta
deficiencias en la dinamica organizacional cotidiana; si los trabajadores no perciben
que la organizacion los toma en cuenta, reconoce su valor y su importancia para la
existencia misma de la organizacion y su funcionamiento se presentan serias
dificultades para que se desarrolle la resiliencia organizacional. Adicionalmente, cabe
sefialar que un porcentaje importante de los encuestados considera que la
organizacion si posee las caracteristicas ya referidas; lo cual es un dato positivo,

teniendo gran potencial para desarrollar una mejor dinamica organizacional.
En cuanto a la proposicion planteada en esta oportunidad, el 10,91% de los

trabajadores esta totalmente de acuerdo, el 25,45% esta de acuerdo, el 16,36% esta

indeciso, el 29,09% esta en desacuerdo, y el 18,18% esta totalmente en desacuerdo;
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este punto se relaciona con el rasgo de las organizaciones resilientes de saber
sobreponerse a momentos de crisis, buscar los recursos internos de los trabajadores y
utilizar las potencialidades para seguir adelante; congruente con el establecimiento de
condiciones en las cuales su talento humano ponga de manifiesto sus habilidades para
solucionar problemas. Y también tiene que ver con la capacidad de reaccionar
satisfactoriamente a los cambios y exigencias del entorno inmediato y de
sobreponerse, reconstruirse y adaptarse a las nuevas demandas. Gran parte de los
trabajadores considera que la organizacion no posee estas particularidades. La
opinién negativa mayoritaria pone de manifiesto serias dificultades que la
organizacion puede presentar para desarrollar un comportamiento organizacional
resiliente, pues la capacidad de sobreponerse, de reaccionar oportunamente, adaptarse
y reconstruirse, apoyandose principalmente en las fortalezas de su talento humano, es
de importancia capital para poder ser considerada una organizacion resiliente, sin lo

cual seria muy complicado desarrollar esa habilidad.

El 10,91% de los trabajadores estd totalmente de acuerdo en que en la
organizacion en estudio se promueve la correlacion entre el proyecto institucional y
los proyectos individuales de sus miembros, el 27,27% est4d de acuerdo con tal
afirmacion, el 14,55% esta indeciso ante este planteamiento, el 29,09% estd en
desacuerdo, y el 18,18% estd totalmente en desacuerdo. Las organizaciones
resilientes propician el sentido de pertenencia y el proyecto institucional es cénsono
con los proyectos individuales; por lo tanto, se comportan de manera democrética y
valoran lo colectivo, la comunicacion es predominantemente horizontal, los
empleados participan en la elaboracion de la misién y vision de la empresa, asi como
en la toma de decisiones, y tienen como centro al ser humano. Como se puede
observar, la mayor parte de los trabajadores considera que la institucion no posee

estos rasgos. Cuando una institucion ignora las necesidades de sus trabajadores,
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puede causar una gran insatisfaccion laboral en los mismos, lo cual puede repercutir
negativamente, no solamente a nivel personal en cada trabajador, sino también en su
rendimiento, y por tanto en el logro de los objetivos organizacionales; tal situacion se
encuentra lejos de brindar las condiciones necesarias para el desarrollo de la
resiliencia organizacional, de igual modo los datos aportados indican que hay un
terreno fértil para sembrar las acciones necesarias para desarrollar la capacidad

resiliente de esta organizacion .

De las entrevistas realizadas a la directiva de la institucion también se logro
obtener importante informacion acerca de las caracteristicas de las organizaciones
resilientes presentes en la organizacion en estudio, de la cual se puede resaltar: la
percepcion de que la resiliencia de esta organizacion depende en gran medida de su
liderazgo y de las habilidades que tenga para transmitirla al resto de la organizacion, a
cada uno de sus trabajadores en cada uno de sus departamentos. De igual modo, se
desprendio6 de las entrevistas, que esta organizacion aprende de las experiencias para
no volver a cometer los errores del pasado. Desde el punto de vista de la directiva en
esta organizacion se tiene confianza en que las adversidades existen para servir de
impulso a salir adelante. De igual modo los miembros de la directiva manifestaron
que el trabajo en equipo es un elemento muy presente en la institucion, al igual que la
sensibilidad humana que viene dada por la naturaleza de la labor que se lleva a cabo
en esta institucién. Cabe destacar que consideran que los trabajadores de esta
institucion son personas resilientes y que eso es un elemento positivo para que la

resiliencia organizacional se pueda acrecentar.
Las apreciaciones de la junta directiva de la institucion son cénsonas con las

caracteristicas estudiadas de la resiliencia organizacional, especialmente con la

habilidad de interpretar y enfrentar la realidad, con la disposicion para encontrarle un
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significado a los tiempos criticos, y con la identificacion de recursos internos y
potencialidades.

Con la finalidad de obtener una vision global de los resultados en este
apartado, se ha calculado el promedio de los datos obtenidos en referencia a las

caracteristicas de una organizacion resiliente.

GRAFICA 2: Promedio de la distribucion porcentual de la percepcion de los

trabajadores acerca de las caracteristicas de una organizacion resiliente.
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Fuente: Cuestionario aplicado por la autora al personal de la Fundacion Regional “El Nifio Simén”
Sucre. Julio 2019.

En esta oportunidad podemos observar que los trabajadores se inclinan
mayoritariamente por la opcion de acuerdo, con un 27,88%, de igual modo la opcién
totalmente de acuerdo obtuvo en promedio un 16,67%. Cabe destacar que la
alternativa en desacuerdo alcanzé un 22,73%, siendo el segundo promedio mas alto.
Por tanto, se puede afirmar que aunque la mayoria de los trabajadores consideran que
la organizacién en estudio posee caracteristicas resilientes, lo cual es una fortaleza
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para la misma, la existencia de un porcentaje considerable de trabajadores que no
comparten esta percepcion, hace que sea vital incorporar précticas organizacionales

que refuercen los atributos que le permitirian reforzar su resiliencia organizacional.

4.3.- Factores protectores de la resiliencia que se encuentran dentro de la
Fundacion Regional “El Nifio Sim6n” Sucre.

Los factores protectores de la resiliencia, tienen como objetivo velar por el
bienestar del talento humano y de la organizacion en general, son los elementos que
permiten conservar y acrecentar la resiliencia organizacional. Los factores protectores
se agrupan en factores psicosociales, cognitivos y afectivos, temperamentales,

socioculturales, y de liderazgo.

TABLA 5: Distribucién absoluta y porcentual de la percepcion de los trabajadores
acerca de los factores protectores psicosociales de la resiliencia

FACTORES Totalmente
PROTECTORES -tli—:t:clmeerr('itg acuDe?’do Indeciso desaElTerdo en res l\(l)?ldié Jesl
PSICOSOCIALES desacuerdo p
Ambiente Cé"dO, F 15 15 12 8 5 0 55
cercano y
%
afectuoso ° 1 27,27 27,27 21,82 14,55 9,09 0,00 100,00
Liderazgo F
apoyador a la 9 15 10 12 9 0 55
gestion de los %
subalternos 16,36 27,27 18,18 21,82 16,36 0,00 100,00
F 9 11 10 15 10 0 55
Comunicacion
abierta %
16,36 20,00 18,18 27,27 18,18 0,00 100,00
: F
Trabajo en 21 20 5 5 4 0 55
equipo %
0 38,18 36,36 9,09 9,09 7,27 0,00 100,00
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Apoyo F 13 15 10 7 9 1 55
sistematico de la
—— .
organizacion | % | 354 27,27 18,18 12,73 16,36 1,82 100,00
F
Entrega de 7 24 6 11 7 0 55
valores
%
12,73 43,64 10,91 20,00 12,73 0,00 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado por la autora al personal de la Fundacién Regional “El Nifio Simén”
Sucre. Julio 2019.

Empezando por el analisis de los factores psicosociales, se encuentra que el
27,27% de los trabajadores esta totalmente de acuerdo en que el ambiente
organizacional en la institucion le motiva a llevar a cabo sus actividades laborales, el
27,27% esta de acuerdo, el 21,82% se encuentra indeciso, el 14,55% se manifesto en
desacuerdo, y 9,09% esta totalmente en desacuerdo. La mayoria de los trabajadores se
manifiesta de forma positiva ante esta proposicion, lo cual indica que el ambiente
organizacional de la institucion en estudio les resulta cercano y afectuoso
transmitiéndoles motivacion, tal hecho contribuye positivamente a la proteccién de la
resiliencia organizacional, debido a que los trabajadores se esfuerzan en llevar a cabo

de manera adecuada sus funciones.

Al plantear a los encuestados la proposicién: quienes lideran la organizacion
transmiten confianza a todos los trabajadores de que pueden lograr la realizacion de
las tareas y objetivos, el 16,36% se incliné por la opcién totalmente de acuerdo, el
27,27% se manifestd de acuerdo, el 18,18% se mostro indeciso, el 21,82% se inclind
por la alternativa en desacuerdo y el 16,36% por la opcion totalmente en desacuerdo.
Segun la opinidn de la mayor parte de los trabajadores en la organizacion en estudio,
los lideres transmiten confianza a los miembros de la misma, apoyando la gestion de

los trabajadores; lo cual es vital para fomentar la resiliencia organizacional, ya que el
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papel del lider es sumamente importante para el surgimiento y la preservacion de la

resiliencia organizacional.

El 16,36% de los trabajadores esta totalmente de acuerdo en considerar que la
forma en que se gestionan las comunicaciones en la organizacién es abierta, el
20,00% esta de acuerdo, el 18,18% esta indeciso, el 27,27% est4 en desacuerdo, y el
18,18% esta totalmente en desacuerdo. Mayormente, los encuestados consideran que
la forma en que se gestionan las comunicaciones en la organizacion en estudio no es
abierta, esto es un factor que puede influir de forma negativa en el funcionamiento de
la institucion en general, y también en su capacidad de hacer frente a las

adversidades.

De igual modo, al plantear a los trabajadores la proposicion: en la FRNSS se
trabaja en equipo, se encontrd que el 38,18% esta totalmente de acuerdo, el 36,36%
de acuerdo, el 9,09% esta indeciso, el 9,09% esta en desacuerdo, y el 7,27% esta
totalmente en desacuerdo. Como se puede ver, gran parte de los miembros de la
organizacion en estudio, considera que en ella se trabaja en equipo, esta percepcion
por parte de los trabajadores indica una fortaleza dentro de la institucién que le
permite enfrentar con mayor probabilidad de éxito las exigencias del contexto en que

se desenvuelve.

El 23,64% de los encuestados esta totalmente de acuerdo en que cuando algun
trabajador atraviesa por alguna dificultad puede contar con el apoyo de la
organizacion, el 27,27% esta de acuerdo con tal proposicion, el 18,18% se muestra
indeciso, el 12,73% esta en desacuerdo, el 16,36% esta totalmente en desacuerdo, y el
1,82% no contestd. Estos datos evidencian que un porcentaje mayoritario de los

trabajadores perciben que la institucion tiene la disposicion de ayudar a sus miembros
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ante situaciones negativas que se les presenten; esto contribuye en gran medida a
mantener una relacion armoniosa entre la organizacion y su personal, y a preservar la

resiliencia organizacional.

Cuando se presentd a los trabajadores la afirmacion: en esta organizacion le
han transmitido pautas de desempefio grupal e individual, el 12,73% se decanté por la
alternativa totalmente de acuerdo, el 43,64% se inclind por la opcion de acuerdo, el
10,91% eligio la alternativa indeciso, el 20,00% se manifesté por la opcion en
desacuerdo, y el 12,73% escogio totalmente en desacuerdo. Es importante que las
organizaciones transmitan a sus miembros lo que esperan de ellos; que se difunda
claramente cuales son los valores que rigen a la organizacion, un porcentaje
mayoritario de los encuestados considera que en la institucion en estudio esto se lleva

a cabo.

TABLA 6: Distribucién absoluta y porcentual de la percepcion de los trabajadores

acerca de los factores protectores cognitivos y afectivos de la resiliencia

FACTORES

Totalmente
PROTECTORES Totalmente . En No
COGNITIVOS Y de acuerdo DEEserey | e desacuerdo desainerdo respondi6 VAL
AFECTIVOS u
Mayor F
conocimiento 25 20 8 0 2 0 55
intrapersonal | o
P % 45,45 36,36 14,55 0,00 3,64 0,00 100,00
Mayor F 10 12 12 10 11 0 55
empatia o
0 18,18 21,82 21,82 18,18 20,00 0,00 100,00
Mayor F 8 15 13 10 9 0 55
autoestima | g4
14,55 27,27 23,64 18,18 16,36 0,00 100,00
bl FIo 20 17 6 8 4 0 55
motivacion al
0,
logro %) 3636 30,91 10,91 14,55 7,27 0,00 100,00
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Mayor =

autosuficiencia 9 13 16 11 5 1 55
y menor
tendenciaala | %
desesperanza 16,36 23,64 29,09 20,00 9,09 1,82 100,00
Mayor Flo u 19 8 11 6 0 55
autonomia %
20,00 34,55 14,55 20,00 10,91 0,00 100,00
Habilidades | g
para orientar 26 16 2 7 4 0 35
tareas % | 4727 29,09 3,64 12,73 7,27 0,00 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado por la autora al personal de la Fundacidon Regional “El Nifio Simo6n”
Sucre. Julio 2019.

Continuando con el andlisis, en este caso de los factores protectores cognitivos
y afectivos de la resiliencia, se evidencia que el 45,45% de los trabajadores esta
totalmente de acuerdo en que a través de su convivencia en esta institucion ha
desarrollado su autoconocimiento, el 36,36% esta de acuerdo, el 14,55% esta
indeciso, y el 3,64% esta totalmente en desacuerdo. EIl conocerse a si mismo; saber
cuéles son las fortalezas y las debilidades propias, es necesario para el éxito personal
y laboral de todo individuo; es valioso para una organizacion tener un talento humano

que posee conocimiento intrapersonal.

Al plantear a los encuestados la afirmacion: en la institucion se promueve la
empatia para lograr entender al otro, el 18,18% eligié la opcién totalmente de
acuerdo, el 21,82% escogi6 la alternativa de acuerdo, el 21,82% se mostré indeciso,
el 18,18% se inclin6 por la opcion en desacuerdo, y el 20,00% estuvo totalmente en
desacuerdo. La empatia permite ponerse en el lugar del otro para captar sus
sentimientos y emociones; abre la posibilidad de comprender las actuaciones de las
demas personas, es una herramienta util en el ambiente laboral. En esta oportunidad
los porcentajes a favor y en contra de tal afirmacion estuvieron muy parejos, incluso

un porcentaje considerable estuvo indeciso.
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El 14,55% de los trabajadores considera que en la FRNSS se estimula la
autoestima, en una percepcion de totalmente de acuerdo, y un 27,27% lo considera en
una apreciacion de acuerdo, un 23,64% se muestra indeciso, mientras que un 18,18%
estd en desacuerdo con esta proposicion, y 16,36% esta totalmente en desacuerdo. El
promover que cada trabajador se valore a si mismo es un activo de gran valor para la
organizacion, gran parte de los integrantes de la institucion consideran que la misma
posee este atributo; sin embargo la cantidad de trabajadores que se mantiene indeciso
en esta oportunidad es llamativo, al igual que la suma de los que consideran que esta

proposicién no se cumple en la organizacion.

El 36,36% de los trabajadores, esta totalmente de acuerdo en que la FRNSS
fomenta la motivacion al logro en los trabajadores, el 30,91% esta de acuerdo con tal
afirmacion, el 10,91% esta indeciso, el 14,55% esta en desacuerdo, y el 7,27% esta
totalmente en desacuerdo. Como se puede observar, gran parte de los trabajadores
estan de acuerdo con esta proposicién. Es conveniente destacar que con la motivacion
necesaria los trabajadores asumiran las metas laborales planteadas y mantendran el

enfoque en ellas, hasta alcanzarlas.

El 16,36% de los trabajadores esta totalmente de acuerdo en que la FRNSS le
facilita creer en ellos mismos y aumentar sus sentimientos de esperanza; 23,64% esta
de acuerdo; 29,09% esta indeciso; 20,00% esta en desacuerdo; 9,09 esta totalmente en
desacuerdo, y 1,82% no respondid. A pesar de que los porcentajes a favor de la
afirmacion analizada suman una cifra mayor, es llamativo el considerable porcentaje
que se encuentra indeciso en esta oportunidad. Los sentimientos de desesperanza y la

falta de autosuficiencia socaban la capacidad de afrontar exitosamente las crisis en las
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organizaciones; debido a que estas representan desafios que requieren un gran

esfuerzo de parte de toda la institucién para lograr hacerles frente.

Si los trabajadores creen en si mismos y se fomenta en ellos sentimientos de
esperanza se puede desarrollar con mayor facilidad la habilidad de tener resiliencia

organizacional.

El 20% de los trabajadores esta totalmente de acuerdo en que en esta
institucion le motivan a empoderarse de sus funciones de trabajo, el 34,55% esta de
acuerdo con tal afirmacion, el 14,55% esta indeciso, el 20% est4 en desacuerdo y el
10,91% esta totalmente en desacuerdo. La mayor parte de los encuestados considera
que en la organizacion en estudio se fomenta la autonomia, promoviendo que los
trabajadores asuman con independencia y responsabilidad sus funciones, lo cual

puede redundar en positivo para la recuperacién ante circunstancias dificiles.

Al plantear a los trabajadores la afirmacion: en la institucion le motivan a
concentrarse en sus tareas y asumir retos en sus labores, procurando enfocarse en lo
positivo, se obtuvieron los siguientes resultados: el 47,27% se manifestdé por la
opcidn totalmente de acuerdo, el 29,09% se inclind por la alternativa de acuerdo, el
3,64% se mostré indeciso, el 12,73% de los trabajadores eligid la opcion en
desacuerdo, y el 7,27% se decanto por la alternativa totalmente en desacuerdo. Tales
resultados evidencian que la mayoria de los trabajadores perciben habilidades para
orientar tareas, solucionando conflictos y alejando al fatalismo en las actividades de
la organizacién, este es un elemento positivo para la proteccion de la resiliencia

organizacional.
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TABLA 7: Distribucién absoluta y porcentual de la percepcion de los trabajadores

acerca de los factores protectores temperamentales de la resiliencia

FACTORES Totalmente

PROTECTORES E:tgémerrgs acuDeido I desaELTerdo en res;\:)%dié Ul
TEMPERAMENTALES desacuerdo
Mayor manejo | F 8 15 13 11 7 1 55
interpersonal | % 14,55 2727 | 2364 20,00 12,73 1,82 100,00
Mayor F 12 12 11 13 7 0 55
tendencia al %
acercamiento 0 21,82 21,82 20,00 23,64 12,73 0,00 100,00
Humqr mas F 15 16 6 9 9 0 55
posVuyo y %
creativo 27,27 29,09 10,91 16,36 16,36 0,00 100,00
Criterios =
apreciativos 9 16 7 11 11 1 55
para entender el | o,
trabajo 16,36 29,09 12,73 20,00 20,00 1,82 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado por la autora al personal de la Fundacion Regional “El Nifio Simén”
Sucre. Julio 2019.

Cuando se present6 a los trabajadores la afirmacion: en la FRNSS se llevan a
cabo actividades para favorecer la integracion de todos sus miembros, el 14,55% se
decant6 por la alternativa totalmente de acuerdo, el 27,27% se inclin6 por la opcién
de acuerdo, el 23,64% eligio la alternativa indeciso, el 20,00% se manifestd por la
opcion en desacuerdo, el 12,73% escogié totalmente en desacuerdo y el 1,82% no
contesto. Es importante que las organizaciones propicien el mejor manejo
interpersonal posible, un porcentaje mayoritario de los encuestados considera que en

la institucion en estudio esto se lleva a cabo.

El 21,82% de los encuestados esta totalmente de acuerdo en que: en esta
institucion se promueve la cooperacion entre todos sus miembros, el 21,82% esta de
acuerdo con tal proposicion, el 20,00% esta indeciso, el 23,64% esta en desacuerdo, y
el 12,73% esta totalmente en desacuerdo. Al incentivar la colaboracion entre todos

sus miembros, una organizacion cuida el manejo interpersonal de los mismos y por
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tanto estimula el bienestar de la organizacion en general. En opinion de un porcentaje
mayoritario de los encuestados, en la institucion en estudio, esto se efectla asi.
Aunque, no hay que perder de vista el porcentaje que se muestra en contra, y el que se

muestra indeciso, ante esta proposicion.

Al plantear a los trabajadores la siguiente afirmacion: en el transcurso de las
labores en la FRNSS se fomenta el humor positivo y se valida el disfrute del trabajo;
27,27% respondi6 totalmente de acuerdo; 29,09% contest6 de acuerdo; 10,91% eligio
la opcidn indeciso; 16,36% se inclind por la alternativa en desacuerdo, y 16,36%
estuvo totalmente en desacuerdo. Las organizaciones cuidan las relaciones y los
métodos de trabajo, estimulando la vision positiva del mismo; esto seria un punto a
favor de la institucién en estudio, de acuerdo con la opinion de gran parte de su

personal.

El 16,36% de los trabajadores de la institucion en estudio esta totalmente de
acuerdo en que: en la misma se reconocen las buenas practicas de trabajo, el 29,09%
estd de acuerdo, el 12,73% esta indeciso, el 20,00% estd en desacuerdo, el 20,00%
esta totalmente en desacuerdo y el 1,82% no contesto. Como se puede apreciar la
mayoria de los integrantes de la organizacion se inclinan por las opciones favorables
a la proposicion analizada; si se establecen criterios apreciativos para entender el
trabajo y se reconocen las buenas préacticas se facilita que se desarrolle la resiliencia

organizacional.

TABLA 8: Distribucién absoluta y porcentual de la percepcion de los trabajadores

acerca de los factores protectores socioculturales de la resiliencia
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FACTORES Totalmente De En Totalmente No
PROTECTORES de acuerdo acuerdo Indeciso desacuerdo el respondi6 JOIAL
SOCIOCULTURALES desacuerdo
Sistema de F 6 12 14 12 9 2 55
creencias y o
valores 0 10,91 21,82 25,45 21,82 16,36 3,64 100,00
Sistema de F 14 18 13 5 5 0 55
relaciones o
sociales 0 25,45 32,73 23,64 9,09 9,09 0,00 100,00
Sistema F 5 18 14 10 7 1 55
organizacional o
interno 0 9,09 32,73 25,45 18,18 12,73 1,82 100,00
Sistema F 5 10 14 13 11 2 55
educativo % 9,09 18,18 | 2545 23,64 20,00 3,64 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado por la autora al personal de la Fundacion Regional “El Nifio Simén”
Sucre. Julio 2019.

El 10,91% de los encuestados consideran que en esta institucion existe un
sistema de creencias y valores compartido que le da cohesién, con una apreciacion de
totalmente de acuerdo, el 21,82% lo opina también, con una percepcion de acuerdo,
mientras que 25,45% se encuentra indeciso; 21,82% estd en desacuerdo con tal
proposicién; 16,36% estd totalmente en desacuerdo, y el 3,64% no contesto. La
mayor parte de los trabajadores se decant6 por una opinién negativa en cuanto a esta
proposicion, lo cual refleja que, segln su punto de vista, la institucion carece de un
sistema de valores que la mantengan unida y la protejan frente a las dificultades que
se le puedan presentar, de igual modo un porcentaje nada desdefiable se inclind por la
opcion indeciso; inculcar valores compartidos a los trabajadores fortaleceria la cultura

organizacional y favoreceria el desarrollo de la resiliencia.

Al plantear a los trabajadores la afirmacion: la FRNSS posee relaciones tanto
internas como externas que le permiten enfrentar las consecuencias de dificultades, se

obtuvo como resultado que el 25,45% contesto totalmente de acuerdo, el 32,73%
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eligio la opcidn de acuerdo, el 23,64% se manifestd indeciso, el 9,09% se inclin6 por
la alternativa en desacuerdo, y 9,09% escogio la alternativa totalmente en desacuerdo.
La mayor parte de los encuestados considera que la institucion si posee las relaciones
internas y externas necesarias para hacer frente a los contratiempos que se le puedan
presentar; de igual modo existe buena cantidad de trabajadores que se mostraron
indecisos en este punto. Las relaciones con entes que puedan apoyar a la institucion,

conforman una red cuyo entramado constituye un soporte para la misma.

El 9,09% de los trabajadores de esta organizacion esta totalmente de acuerdo
en que la misma desarrolla un proceso de gestion para fortalecer sus capacidades
frente a los desafios, el 32,73% estéd de acuerdo, el 25,45% esta indeciso, el 18,18%
estd en desacuerdo, el 12,73% esta totalmente en desacuerdo, y 1,82% no respondio.
Como se puede observar, un porcentaje mayoritario se inclina hacia las opciones
positivas en cuando a esta proposicion, y nuevamente se presenta un caso donde el
porcentaje de trabajadores que se muestra indeciso es digno de resaltar. Es importante
que la resiliencia se promueva desde la direccion de la institucién, con acciones
concretas, enmarcadas dentro de un plan de trabajo organizacional, bien
fundamentado.

El 9,09% de los trabajadores esta totalmente de acuerdo en que, se promueve
la formacion y el aprendizaje continuo en la FRNSS, el 18,18% est4 de acuerdo con
tal afirmacion, el 25,45% se manifiesta indeciso, el 23,64% est4 en desacuerdo, el
20,00% estad totalmente en desacuerdo, y el 3,64% no contestd. La opinidn de gran
parte de los trabajadores se inclina a considerar que dentro de la institucién no se

impulsa el aprendizaje continuo de sus integrantes y los procesos formativos. Esto
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puede resultar negativo, porque no estaria aprovechando plenamente todas las
potencialidades pertenecientes a su talento humano.

TABLA 9: Distribucién absoluta y porcentual de la percepcion de los trabajadores

acerca de los factores protectores de liderazgo de la resiliencia

PROEFAE%‘I:F%%EESS DE Egtsclmer'gc? acuDeerdo e D desaElTerdo TOtaér:ente res;;\cl)%dié LCIre
LIDERAZGO desacuerdo
Manejo propio OF 5 14 9 12 12 3 55
% 9,09 25,45 16,36 21,82 21,82 5,45 100,00
Manejo de la F 10 15 8 14 8 0 55
comunicacion | % 18,18 27,27 14,55 25,45 14,55 0,00 100,00
Manejo de la F 6 20 8 14 7 0 55
ética % 10,91 36,36 14,55 25,45 12,73 0,00 100,00
Manejo de la =
diversidad y 2 12 15 19 7 0 55
manejo %
transcultural 3,64 21,82 27,27 34,55 12,73 0,00 100,00
Manejo de F 5 10 15 13 11 1 55
equipo % 9,09 18,18 27,27 23,64 20,00 1,82 100,00
Manejo de F 5 14 11 16 9 0 55
cambio % 9,09 25,45 20,00 29,09 16,36 0,00 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado por la autora al personal de la Fundacion Regional “El Nifio Simén”
Sucre. Julio 2019.

Al plantear a los encuestados la afirmacion: los lideres de la institucion
evallan sus propias fortalezas y debilidades y las toman en cuenta al establecer metas
organizacionales; 9,09% estuvo totalmente de acuerdo con tal proposicion; 25,45%
me manifestd por la opcién de acuerdo; 16,36% estuvo indeciso; 21,82% eligio en
desacuerdo; 21,82 escogi6 totalmente en desacuerdo, mientras que un 5,45% no
respondid. La mayor parte de los trabajadores de la institucién en estudio consideran

que los lideres de la misma no cumplen con la proposicion planteada; seria necesario
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fortalecer el manejo propio de su liderazgo, para que la resiliencia organizacional se
desarrolle.

El 18,18% de los trabajadores esta totalmente de acuerdo, en que el manejo
adecuado de las comunicaciones es una prioridad de esta organizacion, el 27,27%
esta de acuerdo; 14,55% de los trabajadores se encuentra indeciso; 25,45% esta en
desacuerdo con tal afirmacion, y el 14,55% esta totalmente en desacuerdo. La
mayoria de los encuestados considera que las comunicaciones son prioritarias para la
institucion, pero un porcentaje considerable, considera que esto no es asi. EIl proceso
comunicativo atraviesa todas las actividades dentro de las organizaciones, por eso su
adecuado manejo contribuiria al desempefio organizacional eficiente en general,

adquiriendo mayor importancia en circunstancias dificiles.

El 10,91% de los trabajadores de la fundacion considera con una percepcion
de totalmente de acuerdo que la FRNSS tiene solidos principios éticos que son
compartidos y se reconoce su cumplimiento, el 36,36% estd de acuerdo con tal
proposicion, el 14,55% esta indeciso, el 25,45% esta en desacuerdo, y 12,73% esta
totalmente en desacuerdo. Gran parte de los trabajadores reaccioné de forma positiva
ante la afirmacion presentada en esta ocasion, a pesar de esto el porcentaje que se
expresd de manera negativa en este caso es llamativo. Compartir principios éticos y
reforzarlos, es algo que permite la cohesion en las organizaciones, lo cual permitiria

enfrentar con union las dificultades que se presenten.

Al presentarles a los trabajadores la afirmacion: la institucion se esfuerza por
propiciar la aceptacion de las diferencias y el aprovechamiento de la

complementariedad cultural, el 3,64% de ellos se expresé a favor de opcidn

101



totalmente de acuerdo; 21,82% estuvo a favor de la respuesta de acuerdo; 27,27% se
mostrd indeciso, el 34,55% se inclind por la alternativa en desacuerdo, y 12,73%
escogid totalmente en desacuerdo. Un ambiente laboral donde existe diversidad y
complementariedad se puede beneficiar de los mdultiples puntos de vista que surgen
desde las diferentes perspectivas; lo cual puede resultar ain méas provechoso cuando
la direccion de la organizacion coloca entre sus prioridades favorecer que todas las
diferencias coexistan y se entrelacen para conformar el todo organizacional. En este
caso, desde el punto de vista de los trabajadores, no se establece esta aceptacion y
complementariedad, lo cual se ve reflejado en que la mayoria se inclind por opiniones
contrarias a la proposicién planteada, de igual modo es considerable el porcentaje que

se mostré indeciso.

El 9,09% de los encuestados estd totalmente de acuerdo en que quienes
lideran la institucion promueven el trabajo en equipo de todos sus integrantes;
18,18% esta de acuerdo con tal afirmacion, el 27,27% esta indeciso; 23,64% esté en
desacuerdo, el 20,00% esta totalmente en desacuerdo, y 1,82% no respondio. La
mayoria de los trabajadores considera que la proposicién analizada no se aplica en la
institucion y una buena cantidad de los mismos se muestran indecisos ante la misma;
lo cual puede repercutir negativamente en la capacidad de hacer frente eficientemente
a circunstancias problematicas. En cualquier organizacion es de vital importancia la
adecuada gestion del equipo de trabajo; para tal finalidad se pueden utilizar
herramientas como la contencion, escucha y claridad, claves en caso de surgimiento
de conflictos, dificultades para realizar tareas, asi como el transcurrir normal de las

labores cotidianas.
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Al colocar ante los trabajadores la proposicion: desde la direccion de la
institucion se fomenta un manejo de los cambios flexible y con la integracion de
todos los miembros de la organizacion, los resultados obtenidos fueron los siguientes:
9,09% esta totalmente de acuerdo con tal afirmacion, el 25,45% esta de acuerdo, el
20,00% esta indeciso, el 29,09% esta en desacuerdo, y el 16,36% esta totalmente en
desacuerdo. Se puede advertir que desde la perspectiva de los trabajadores, en la
organizacion no se posee una metodologia flexible para ser aplicada ante la presencia
de cambios; pues la mayoria se incliné por respuestas negativas hacia la proposicion
planteada, de igual modo, un considerable porcentaje se mostré indeciso. Gestionar
los cambios eficientemente es vital para el desarrollo de la resiliencia organizacional,
debido a que muchas veces el surgimiento de la resiliencia esa signado por la

capacidad de cambiar de reinventarse que da pie a su desarrollo.

En la entrevista realizada a la directiva también se recabd importante
informacidn, relacionada con los factores protectores de la resiliencia organizacional,
destacando la comunicacion como el factor mas importante a salvaguardar para
conservar la resiliencia organizacional, el cual estd relacionado con los factores
protectores psicosociales. lgualmente, se resaltd la importancia del respeto a los
valores organizacionales, la apreciacion de la experiencia de los miembros de la
organizacion y la promocién de la transmision de conocimientos de unas personas a
otras, para que siempre exista personal preparado para asumir todas las funciones
dentro de la institucion, factor que permite que la organizacion se mantenga
funcionando en el tiempo; lo cual implica promover la educacién de los trabajadores
tanto dentro como fuera de la institucion; elementos directamente relacionado con los

factores protectores socioculturales.
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Otros elementos que surgieron de la entrevista fueron: la necesidad de que
durante el cotidiano desenvolvimiento de las labores de trabajo y a través de
actividades especiales, fomentaren los miembros de la organizacion la motivacion,
componente muy destacado de los factores cognitivos y afectivos, de igual modo
emergié la importancia de reconocer las buenas précticas de trabajo, que se
relacionan con los criterios apreciativos de los factores temperamentales. El hecho de
que tanto la directiva como los trabajadores de la institucion en estudio estén
conscientes de que existen elementos que deben ser preservados para que la
organizacion sea capaz de enfrentar momentos de debilidad y de los mismos
aprender, crecer y sobreponerse, es un hecho que valida la posibilidad de mejoras en

todos los factores protectores de la resiliencia organizacional estudiados.

Con la finalidad de obtener una visién resumida de los resultados en este
apartado, se ha calculado el promedio de los datos obtenidos en referencia a los

factores protectores de la resiliencia organizacional.

GRAFICA 3: Promedio de la distribucion porcentual de la percepcion de los

trabajadores acerca de los factores protectores de la resiliencia organizacional.
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FACTORES PROTECTORES DE LA RESILIENCIA ORGANIZACIONAL

FACTORES PROTECTORES
PSICOSOCIALES

22,42%
30,30%

13,33%

0,30%

FACTORES PROTECTORES
COGNITIVOS Y AFECTIVOS

28,31%
29,09%

16,88%
14,81%

FACTORES PROTECTORES
TEMPERAMENTALES

26,82%
16,82%

20,00%
15,45%

0,91%

FACTORES PROTECTORES
SOCIOCULTURALES

13,64%

26,36%
25,00%
18,18%
14,55%

2,27%

FACTORES PROTECTORES DE
LIDERAZGO

10,00%
25,76%

26,67%
16,36%
1,21%

B Totalmente de acuerdo

H De acuerdo

M Indeciso

M En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

No respondid

Fuente: Cuestionario aplicado por la autora al personal de la Fundacion Regional “El Niflo Simén”
Sucre. Julio 2019.

Los factores protectores de la resiliencia organizacional que mas son

percibidos por el personal en la organizacion estudiada son los cognitivos y afectivos,

ya que obtuvieron como resultados un 28,31% en la opcién totalmente de acuerdo y

un 29,09% en la alternativa de acuerdo. De igual modo, los factores protectores

psicosociales obtuvieron un 30,30% en la opcidn de acuerdo y un 22,42% en la
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opcion totalmente de acuerdo, ubicAndose en segundo lugar de aceptacion. También
es importante resaltar que todos los factores alcanzaron resultados con porcentajes

por encima del 25% en la alternativa de acuerdo.

Sin embargo, los factores protectores de liderazgo son los menos observados
por los trabajadores en la organizacion estudiada, como se refleja en que la opcion
totalmente de acuerdo en este caso, obtuvo un 10% de aceptacion, y que la alternativa
totalmente en desacuerdo se ubico en 16,36%; porcentaje mas elevado obtenido por

esta opcion.

Este resultado refleja que los trabajadores detectan la presencia de los factores
protectores de la resiliencia, principalmente los cognitivos y afectivos, y los
psicosociales en la institucion estudiada, lo cual promueve el surgimiento y la
conservacion de la misma. Al mismo tiempo, podemos ver que es necesario reforzar
los elementos que dentro de la organizacion tienen que ver con el liderazgo, lo cual
contribuiria a que se proteja la resiliencia organizacional, favoreciendo relaciones
positivas entre los trabajadores y quienes ocupan posiciones de liderazgo en la

organizacion.

4.4.- Beneficios de la resiliencia organizacional que tiene la Fundacion Regional
“El Niiio Sim6n” Sucre.
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El hecho de ser una organizacion resiliente puede resultar muy valioso, son

maltiples

las ventajas que pueden obtenerse,

correspondiente al respecto para la institucion objeto de estudio.

a continuacion el

analisis

TABLA 10: Distribucion absoluta y porcentual de la percepcion de los trabajadores

acerca de los beneficios de la resiliencia organizacional

Belgeefsii(;:grslc(jig ° UGN De Indeciso En Totaér:ente e TOTAL
Organizacional de acuerdo | acuerdo desacuerdo desacuerdo respondi6
Adaptabilidad | F 10 8 13 10 12 2 55
estratégica | % | 1818 1455 | 2364 18,18 21,82 364 | 100,00
. - F 10 13 8 18 5 1 55
Liderazgo &gl % 18,18 23,64 14,55 32,73 9,09 1,82 100,00
Gobernanza F 10 14 9 12 10 0 55
robusta % 18,18 25,45 16,36 21,82 18,18 0,00 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado por la autora al personal de la Fundacion Regional “El Nifio Simén”
Sucre. Julio 2019.

La primera afirmacion que se presenta en este punto es: la FRNSS se adapta a
las circunstancias cambiantes de manera flexible y eficiente, ante la cual, el 18,18%
de los trabajadores se inclind por la alternativa totalmente de acuerdo, el 14,55%
prefirié la opcion de acuerdo, el 23,64% se mostro6 indeciso, el 18,18% se decantd por
la opcidén en desacuerdo, el 21,82% optd por la alternativa totalmente en desacuerdo,
y el 3,64% no contestd. La mayor parte de los trabajadores se inclind por las
alternativas contrarias a esta afirmacion. La adaptabilidad estratégica, le permitira a
cualquier organizacién, manejar las circunstancias cambiantes con éxito, incluso
cuando los cambios redirigen los planes; la existencia de debilidades en este sentido
evitaria que la organizacion desarrolle toda su capacidad de adaptacion.

El 18,18% de los encuestados esta totalmente de acuerdo en que el liderazgo
de la organizacién responde rapida y acertadamente tanto a las oportunidades como a

las amenazas que se le presentan; 23,64% esta de acuerdo, el 14,55% esta indeciso, el
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32,73% esta en desacuerdo, el 9,09% esta totalmente en desacuerdo, y 1,82% no
respondid. Aprovechar las oportunidades y hacer frente a las amenazas, es necesario
para la supervivencia de las organizaciones, una institucion que posee estas
capacidades perdura en el tiempo. Las opiniones de los trabajadores en la
organizacion en estudio, en este caso, estan divididas; al sumar las opciones a favor
de esta afirmacion y compararlas con la suma de las opiniones en contra los
porcentajes son iguales, esto podria indicar que esta organizacion tiene dificultades en

su capacidad de respuesta.

El 18,18% de los trabajadores estd totalmente de acuerdo en que, en la
estructura de la FRNSS existe una cultura de confianza que permite que se mantenga
fiel a su vision y valores, en su funcionamiento, el 25,45% estd de acuerdo con tal
afirmacion, el 16,36% se encuentra indeciso, el 21,82% est4d en desacuerdo, el
18,18% esta totalmente en desacuerdo. La mayor parte de los trabajadores de la
institucion se inclina por las alternativas a favor de esta proposicién; al mantenerse
fiel a su visién y valores, esta institucion se mantendria con objetivos claros para

guiar su actuacion diaria.

También, con la entrevista a la directiva de la institucion se obtuvo valiosa
informacidn, encontrando que entre los beneficios que obtiene la organizacién debido
a la resiliencia organizacional se encuentran: capacidad de encontrar solucion a los
problemas; lo cual permite superar las dificultades, asi como, capacidad de crear en
momentos de escases, aprovechando al maximo los recursos, fortaleza institucional
que proviene del hecho de superar las situaciones dificiles experimentadas, la

resiliencia organizacional de igual modo permite que se mantenga en funcionamiento
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la organizacion en el tiempo. Estos elementos guardan gran relacion con los

beneficios estudiados y las opiniones obtenidas de los trabajadores.

Con la intencion de obtener una vision resumida de los resultados en este
apartado, se ha calculado el promedio de los datos obtenidos en relacion a los

beneficios de la resiliencia organizacional.

GRAFICA 4: Promedio de la distribucion porcentual de la percepcion de los

trabajadores acerca de los beneficios de la resiliencia organizacional

18,18%

21 21% H Totalmente de
14270 acuerdo

H De acuerdo

BENEFICIOS DE LA
RESILIENCIA

ORGANIZACIONAL

18,18%

24 20% M Indeciso
y (]

M En desacuerdo
16,36%

H Totalmente en
desacuerdo

 No respondid

Fuente: Cuestionario aplicado por la autora al personal de la Fundacion Regional “El Nifio Simén”
Sucre. Julio 2019.

Como se puede observar, la alternativa en desacuerdo es la que tiene el
porcentaje mas alto en su promedio, ubicandose en 24,24%. Igualmente, el segundo

promedio mas alto corresponde a la opcién de acuerdo con un 21,21%.
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En este caso, las percepciones de los trabajadores reflejan que en la institucion
objeto de estudio no se encuentran vigentes los beneficios de la resiliencia
organizacional; reflejandose la necesidad de que en la organizacion se fomente el

desarrollo de la resiliencia para poder disfrutar de las ventajas que esta puede traer.

4.5.- Descripcion del proceso de resiliencia organizacional en la Fundacion
Regional “El Nifio Simén” Sucre.

TABLA 11: Distribucion absoluta y porcentual de la percepcion de los trabajadores

acerca del proceso de resiliencia organizacional

Proceso de resiliencia | Totalmente | De e En Tota:}r:ente No TOTAL
organizacional de acuerdo | acuerdo desacuerdo desacuerdo respondio
., F
Preparacion 6 16 9 15 8 1 55
% 10,91 29,09 16,36 27,27 14,55 1,82 100,00
. F
Afrontamiento 6 16 12 15 5 1 55
% 10,91 29,09 21,82 27,27 9,09 1,82 100,00
o F 8 15 9 17 5 1 55
Aprendizaje
% 14,55 27,27 16,36 30,91 9,09 1,82 100,00
., F
Evaluacién 8 13 14 9 10 1 55
% 14,55 23,64 25,45 16,36 18,18 1,82 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado por la autora al personal de la Fundacion Regional “El Nifio Simo6n”
Sucre. Julio 2019.

El proceso de resiliencia organizacional son la serie de pasos o etapas que
conlleva el mecanismo a través del cual una organizacion prevé la aparicion de un
acontecimiento dificil o un cambio significativo, lo enfrenta, y lo supera, adquiriendo
experiencia y aprendizaje, del cual luego puede llevarse a cabo una evaluacion para
determinar cuales son las mejores acciones a tomar en el futuro ante situaciones

similares.
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El 10,91% de los trabajadores considera, en una percepcion de totalmente de
acuerdo, que la FRNSS prevé la aparicion de dificultades, el 29,09% esta de acuerdo
con tal afirmacion, el 16,36% esta indeciso, el 27,27% esta en desacuerdo, el 14,55%
esta totalmente en desacuerdo, y el 1,82% no respondid. Estar atento ante la aparicion
de dificultades es dtil para las personas y para las organizaciones, esto les permitira
establecer mecanismos de respuestas, previamente a la aparicion de los
acontecimientos que sean seriamente exigentes para la organizacién, de igual modo
se evitara la improvisacion, y de esta forma se reduce el margen de error en la toma
de decisiones al momento en que se haga necesario poner en practica la resiliencia
organizacional. Como se puede constatar, la mayoria de los encuestados se inclinan
por opiniones negativas acerca de esta proposicién, con una diferencia muy pequefia
con las opiniones positivas. Se evidencian debilidades en la institucion al momento
de planificar acciones para enfrentar posibles eventos adversos, lo que puede traer
como consecuencia que no posea la preparacion necesaria al momento de presentarse

los mismos.

Al plantear a los trabajadores la proposicion: esta institucion promueve
mecanismos para afrontar los problemas, el 10,91% se manifesto por la alternativa
totalmente de acuerdo, el 29,09% contesto de acuerdo, el 21,82% se mostrd indeciso,
el 27,27% se inclind por la alternativa en desacuerdo, el 9,09% se decantd por la
opcion totalmente en desacuerdo, y el 1,82% no contestd. Se evidencia, que la
opinién de la mayor parte de los trabajadores se inclina hacia las opciones que
sostienen la afirmacion planteada y un porcentaje llamativo se mostré indeciso. Al
momento de presentarse dificultades a una institucion, esta debe saber maniobrar para
sortear tales dificultades, debe tener la capacidad para establecer los cambios que

sean necesarios, y elegir entre diferentes alternativas la mas conveniente para el
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bienestar organizacional. Estos resultados presentan a la institucion en estudio como
una organizacion con mediana capacidad de maniobra ante la presencia de

circunstancias adversas, implicando una necesidad de mejoramiento en esta area.

El 14,55% de los trabajadores estd totalmente de acuerdo en que luego del
proceso de asumir los problemas se percibe el aprendizaje en la organizacion que
surge de la recuperacion, el 27,27% esta de acuerdo, el 16,36% esta indeciso, el
30,91% esta en desacuerdo, el 9,09% esta totalmente en desacuerdo, y el 1,82% no
contestd. Por una diferencia poco significativa, el porcentaje de trabajadores que se
inclinan por opiniones positivas ante esta afirmacion supera al de los que se decantan
por opciones negativas sobre la misma. Cuando una organizacion supera una
situacion negativa, puede sacar de ella algun valor, que contribuya a su aprendizaje
organizacional; el cual viene dado por las ensefianzas que surgen de las experiencias
negativas por las cuales atraviesa la institucion a lo largo de su funcionamiento. Los
resultados reflejan que la institucion muestra sefiales de aprendizaje ante las
experiencias adversas que ha atravesado; de igual modo revelan que su capacidad de

aprendizaje es susceptible a mejorar.

El 14,55% de los encuestados estd totalmente de acuerdo en que la
organizacion evalla su capacidad de respuesta ante situaciones dificiles o cambios, el
23,64% esta de acuerdo con tal proposicion, el 25,45% se encuentra indeciso, el
16,36% estd en desacuerdo; 18,18% esta totalmente en desacuerdo y 1,82% no
respondid. De manera individual, el porcentaje mayor de trabajadores se inclind por
la alternativa indeciso, pero en general la mayoria de los encuestados se decanté por
las opciones a favor de la afirmacion planteada con una diferencia pequefia con el

porcentaje que optd por las opciones en contra. La realizacion de esta evaluacion
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vendra a fortalecer el proceso mismo de resiliencia, ya que permitiria hacer los
correctivos necesarios y afianzas las conductas que han resultado efectivas, segun

esos resultados obtenidos es necesario reforzar este proceso en la organizacion.

De acuerdo a las opiniones recogidas en la entrevista realizada a los miembros
de la junta directiva de la institucién en estudio, el proceso de resiliencia en la misma
deberia cumplir con los siguientes pasos: identificacion del problema, comunicacion
para conocer las alternativas de solucion, elaboracion de un plan de trabajo,
aplicacion del plan, verificacion del desarrollo del plan llevando a cabo posibles
correcciones y evaluacion de los resultados; se encuentran grandes coincidencias
entre lo plasmado en la encuesta y en la entrevista, debido a que todos los elementos
especificados por la directiva estan inmersos en el proceso de resiliencia

organizacional propuesto para esta institucion.

Con la intencion de obtener una vision resumida de los resultados en este
apartado, se ha calculado el promedio de los datos obtenidos en relacion al proceso de

resiliencia organizacional.

GRAFICA 5: Promedio de la distribucion porcentual de la percepcion de los

trabajadores acerca del proceso de resiliencia organizacional
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B Totalmente de

27,27% acuerdo
B De acuerdo

20,009 .
PROCESO DE RESILIENCIA 0,00% = Indeciso

ORGANIZACIONAL 25,45% M En desacuerdo

B Totalmente en

desacuerdo
 No respondio

Fuente: Cuestionario aplicado por la autora al personal de la Fundacion Regional “El Nifio Simén”
Sucre. Julio 2019.

La alternativa que mas aceptacion ha captado por parte de los trabajadores de
la institucion objeto de estudio es de acuerdo, con un 27,27%. Y la opcion que esta en
segundo lugar es en desacuerdo, con un 25,25%. Ademas, las opciones totalmente de
acuerdo y totalmente en desacuerdo tienen el mismo nivel de aceptacion, ambas con
un 12,73%.

Los datos recabados dejan en evidencia que mas de la cuarta parte de los
trabajadores de la institucién aprecian que en la institucion se llevan a cabo acciones

para prepararse, afrontar, aprender y evaluarse, ante situaciones adversas.

Pero, un porcentaje ligeramente menor, también considera que tales acciones

no se estan efectuando, o al menos, no se llevan a cabo eficientemente.

Entonces, es necesario encarar esta realidad y revisar la metodologia que se

aplica actualmente en la organizacion para gestionar las dificultades, y que puntos se
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pueden mejorar para favorecer que se lleve a cabo el proceso de la resiliencia
propuesto; lo cual permitiria obtener el maximo provecho de los eventos adversos

para el aprendizaje y desarrollo organizacional.
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CAPITULO V

ESTRATEGIAS PARA EL FORTALECIMIENTO DE LA
RESILIENCIA ORGANIZACIONAL EN LA FUNDACION
REGIONAL “EL NINO SIMON”

Tomando como base toda la informacion obtenida a lo largo de la
investigacion, se presentan estrategias que permitirdn desarrollar la resiliencia
organizacional y conducirla al fortalecimiento, en favor del bienestar institucional.
Han sido disefiadas para la organizacion estudiada, pero que de igual modo pueden
ser adaptadas a organizaciones similares. Estas estrategias se estructuran dentro de las
dimensiones de la resiliencia organizacional estudiadas durante la investigacion
(competencias de la resiliencia individual, caracteristicas de las organizaciones
resilientes, factores protectores de la resiliencia, beneficios de la resiliencia
organizacional y proceso de la resiliencia organizacional), se basan en los
antecedentes de la investigacion, las bases tedricas y los resultados del estudio
realizado. Se trata de un conjunto de acciones que permiten enfrentar las situaciones
exigentes de una forma organizada; que conduzca a prepararse para resolver los
problemas, enfrentarlos, asimilar las experiencias y evaluar las actuaciones, tomando
en cuenta que siempre van a existir dificultades, y esta no tiene porqué ser una mala

noticia para la organizacion, sino una oportunidad de aprendizaje.

La resiliencia organizacional es un proceso que involucra diversos
componentes, de acuerdo a los cuales se estructuran estrategias para su

robustecimiento, las cuales se presentan a continuacion.
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5.1.- Estrategias vinculadas al fortalecimiento de las competencias individuales
de la resiliencia

La resiliencia empieza dentro de las personas, la resiliencia individual
propicia la resiliencia organizacional por eso es conveniente empezar por la

perspectiva individual, con las siguientes estrategias:

- Propiciar el afianzamiento de las competencias individuales de la resiliencia en el
talento humano, con la finalidad de que los miembros de la organizacion sean capaces
de poner en préctica la resiliencia personal, a través del uso equilibrado de todas estas
competencias. Tanto las emocionales; como las éticas, morales y espirituales; y las

cognoscitivas.

- Ofrecer un mayor grado de autonomia a cada trabajador en la realizacion de sus
funciones; pidiendo reportes de sus avances periddicamente, y en la medida en que

sus resultados resulten positivos aumentar paulatinamente la libertad que se le brinda.

- Hacer uso de lluvias de ideas al momento de tomar decisiones en cada departamento
para que los trabajadores tengan oportunidad de brindar ideas Utiles y a la persona
que ofrezca la mejor solucion encargarla de dirigir al equipo de trabajo para llevar a
cabo la tarea correspondiente, como un ejercicio para el despliegue de sus

capacidades de liderazgo.
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- Fomentar la transmision de conocimientos de unos trabajadores a otros en el dia a
dia del funcionamiento de la organizacién. De igual modo, establecer un sistema de
mentores y acompafiamiento en la realizacion de las tareas para nuevos trabajadores,
como parte del proceso de induccion. Para facilitar la identificacion de modelos a

seguir satisfactorios en la institucion.

- En caso de llevar a cabo una evaluacion del desempefio del personal, seria
conveniente elegir un método que incluya la autoevaluacion; para aprovechar la
tendencia que tienen la mayoria de los trabajadores de evaluar su desenvolvimiento

cotidiano en el cumplimiento de sus labores.

- Llevar a cabo talleres, convivencias y cursos de crecimiento personal, para afianzar
el sentido de la vida, las normas y los valores, en todos los integrantes de la
organizacion, con la finalidad de prepararlos para afrontar constructivamente los

acontecimientos adversos.

- Impulsar el desarrollo de la creatividad, de la toma de decisiones y de la solucién de
problemas, abriendo en la jornada laboral espacios que permitan el debate, la
reflexion y la inspiracion para buscar nuevas formas de realizar las tareas, observando
cada funcién que se lleva a cabo desde una perspectiva distinta, asi como evaluar las
diferentes alternativas disponibles para tomar una decision persiguiendo el

mejoramiento de la organizacion en general.
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5.2.- Estrategias vinculadas al fortalecimiento de las caracteristicas de las
organizaciones resilientes

Después de centrarse en el individuo es recomendable pasar al plano
colectivo, continuando con las caracteristicas que posee una organizacion resiliente,
elementos que dan constancia de las fortalezas de un ente para afrontar situaciones
dificiles y cambios inesperados, las cuales se beneficiaran a través de la

implementacion de estas estrategias:

- Establecer como meta de la institucion transformarse en una organizacion resiliente
a través de la adquisicion paulatina de cada una de las caracteristicas
correspondientes, empezando por estar en alerta constante para identificar las
oportunidades de desarrollo de uno u otro atributo correspondiente a una organizacion

resiliente.

- Valorar a las personas y reconocer sus aportes a la organizacion, a través de
estimulos tales como: reconocimientos en cualquiera de sus formas, de manera

verbal, por escrito, en forma monetaria 0 no monetaria.

- Identificar los recursos internos y potencialidades disponibles para hacer frente a
cambios, imprevistos y problemas; tal vez la solucion a cualquiera de estas
situaciones esta al interior de la organizacion y si no se toma el tiempo necesario para

desarrollar su autoconocimiento organizacional puede que no logre solucionarlas o
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que no lo haga tan eficientemente, porque se estd poniendo la atencion solo en las
dificultades, olvidando observar las habilidades y fortalezas presentes al interior de la

organizacion.

- Equilibrar los objetivos organizacionales con los objetivos individuales de sus
miembros, incorporando este principio a la politica organizacional; lo cual se veria
reflejado en acciones tales como planificar las jornadas de atencién a la poblacién
objetivo en horarios que no interfieran, en gran medida, con el tiempo que dedican los
trabajadores a compartir con su familia; de igual modo organizar cuidadosamente
estas actividades para que se den dentro del horario establecido, es otra forma de
demostrar la consideracion y el respeto que tiene la organizacion con sus integrantes.
Este tipo de acciones tienen un gran potencial de traducirse en un mejor desempefio,
ya que cuando las personas se sienten tomadas en cuenta aumenta su motivacion por

cumplir con sus funciones y por llevar a cabo el proyecto organizacional.

5.3.- Estrategias vinculadas al fortalecimiento de los factores protectores de la
resiliencia organizacional

Los factores protectores de la resiliencia representan el punto donde se
encuentran las competencias individuales de la resiliencia con las caracteristicas de
una organizacion resiliente; dado que a través de su implementacién la resiliencia

pasa del plano tedrico al practico, con la aplicacion de las siguientes estrategias:
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- Implementar pequefios equipos de trabajo, aprovechando la predisposicion al
trabajo colectivo de los trabajadores, para analizar la situacion actual de la
organizacion, asi como los retos a los cuales se enfrenta, estudiando las fortalezas y
debilidades de la organizacion, al igual que sus oportunidades y amenazas, de la
recoleccion de dicha informacion surgiran insumos valiosos para la toma de

decisiones.

- Conservar en el ambiente organizacional los elementos que hacen que los
trabajadores se motiven a realizar sus labores; mantener altos estandares de calidad en
cuanto a limpieza, orden, iluminacion, y reforzar el buen trato entre todos los
miembros de la institucion exhibiendo muestras de cortesia, educacion, cordialidad y

camaraderia.

- Avanzar hacia un estilo de comunicacion abierta y horizontal, empezando a través
de la apertura por parte de la directiva y continuando por todas las unidades

funcionales, para fortalecer la confianza a todos los niveles de la organizacién.

- Acrecentar el apoyo que reciben los trabajadores de parte de la organizacion,
consolidando la confianza de los mismos en que cuentan con ella ante cualquier
situacion que se les presente, bien sea desde el punto de vista emocional o material,

permitiendo que se afiance el vinculo del individuo con la organizacion.
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- Establecer junto con los trabajadores metas laborales realistas y realizables, que
fortalezcan su autoestima a traves de su cumplimiento, lo cual es beneficioso para el
trabajador de forma individual al mismo tiempo que mejora su capacidad de
establecer relaciones con otros y su desempefio, lo cual repercute positivamente en su

desempefio organizacional.

- Utilizar la empatia para entender al otro; obteniendo las herramientas que esta
brinda, con la finalidad de disminuir los sentimientos de desesperanza, los cuales
socaban las posibilidades de desarrollar una resiliencia plena tanto a nivel individual
como organizacional. En virtud de que mantener la esperanza en las posibilidades de
futuro y progreso de la organizacion y en como esto influye positivamente en las

vidas de sus integrantes, beneficia el surgimiento y mantenimiento de la resiliencia.

- Desarrollar la inteligencia social y las habilidades colaborativas de todos los
integrantes de la organizacién, en medio del trabajo cotidiano e incluyendo el
aprendizaje de estas habilidades en los programas de capacitacion que se establezcan,
impulsando de esta forma la sinergia en el ambiente de trabajo, tan necesaria para el

logro eficiente de los objetivos planteados.

- Determinar los valores primordiales para la organizacién, darlos a conocer en la
institucion, fomentar su cumplimiento y utilizarlos como guias para el

establecimiento de planes, toma de acciones y toma de decisiones organizacionales.
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- Establecer un sistema de capacitacion en la organizacion, ademas mantener una
actitud en la institucion que fomente el aprendizaje de todos los miembros de la
organizacion y apoyar las iniciativas académicas de los trabajadores para su

formacion continua.

- Impulsar el desarrollo de un estilo de liderazgo integral que se desarrolle en todos
sus niveles, empezando por el personal, es sumamente importante que un lider tenga
dominio de si mismo, que posea autoconocimiento; de esta manera sabra queé retos es
capaz de enfrentar, con qué herramientas y cémo conducir a su equipo a superar

dificultades.

- Siguiendo con la idea anterior, el liderazgo debe ser capaz de comunicarse
eficientemente, se debe promover el desarrollo de habilidades comunicativas en los

lideres, ya que deben ser capaces de transmitir su vision a toda la organizacion.

- Continuando con el tema del liderazgo, los lideres deben gestionar el trabajo en
equipo, para lo cual deben estar dispuestos a capacitarse periddicamente, para dirigir
a los trabajadores hacia el logro de metas establecidas, solucionando los problemas
que se presenten en el transcurrir de las actividades, gestionando habilmente la

diversidad y el cambio dentro de la organizacion.

5.4.- Estrategias vinculadas al fortalecimiento de los beneficios de la resiliencia
organizacional
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Estos se dan como consecuencia del trabajo de toda la institucion para buscar
su robustecimiento y mejoramiento continuo. Se presentan a continuacion las

estrategias vinculadas con este punto:

- Acrecentar la adaptabilidad estratégica, como la capacidad de reaccionar frente a
imprevistos con agilidad y flexibilidad, estando atentos ante los cambios en el
entorno interno y externo, asi como a su influencia en la organizacion y a los

mecanismos que permiten gestionarlos.

- Con la finalidad de mantener una gobernanza robusta en la institucion es necesario
afianzarse en todas las actuaciones en la mision y la vision organizacional, al igual
que en el liderazgo, que permita avanzar hacia un desempefio organizacional éptimo

y con miras a mejoras.

5.5.- Estrategias vinculadas al fortalecimiento del proceso de la resiliencia

organizacional

Todos los elementos anteriores se desarrollan a través del proceso de
resiliencia organizacional propuesto, el cual se estructura en las etapas de
preparacion, afrontamiento, aprendizaje y evaluaciéon. Se trata de un conjunto de
acciones que permiten enfrentar las situaciones exigentes de una forma organizada;
que conduzca a prepararse para las dificultades, enfrentarlas, asimilar las experiencias
y evaluar las actuaciones. Las estrategias relacionadas el mismo se muestran

seguidamente:
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Etapa 1. Preparacion: la funcion de esta etapa es disponer todos los elementos
necesarios para que se puedan llevar a cabo las deméas etapas y el proceso de
resiliencia como tal, para lo cual es necesario cumplir con algunos aspectos

preliminares, a través de estas estrategias:

- Resulta primordial que la directiva de la organizacion esté comprometida con el
proceso de la resiliencia organizacional. La organizacion, empezando por su
directiva, debe tomar la decision de abandonar la improvisacion y establecer las bases
de los comportamientos que activara para hacer frente a situaciones adversas o

cambios, en el presente y de cara al futuro.

- Involucrar a todos los miembros de la organizacion, a través de comunicacién
abierta y continua, y efectuando reuniones de trabajo donde se planteen ideas para el
fortalecimiento de la resiliencia organizacional en todo el proceso. La comunicacion
en esta etapa juega un papel fundamental, al igual que en el resto del proceso, ya que
es necesario realizar reuniones a nivel directivo y luego también con todo el personal,
con la finalidad de escuchar las opiniones de los trabajadores acerca de las

dificultades que enfrenta la organizacién y coémo asumirlas.

- Esta etapa conlleva la creacion de un ambiente organizacional que propicie y que
proteja la resiliencia organizacional, buscando la manera de poner en el centro de la
organizacion al ser humano. Es conveniente llevar a cabo talleres de convivencia,

para fortalecer las relaciones entre todos los miembros de la organizacion.
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- En esta etapa la organizacion estudia su entorno interno y su entorno externo, es
importante que identifique plenamente sus fortalezas y oportunidades, al igual que

sus debilidades y amenazas.

- En relacién con el punto anterior, tener presente las competencias individuales de la
resiliencia, tomando en consideracion cuales son las que posee el personal de la
institucion y cuales es necesario desarrollar, estableciendo acciones para fomentar
tales competencias. También, en este paso se deben conocer las caracteristicas de una
organizacion resiliente, destacando las que posee la institucion, para saber con qué

recursos internos se cuenta.

- De igual modo se deben identificar los diferentes componentes de su ambiente, tal
como: otras organizaciones, al igual que la situacion politica, social y econémica del
pais y su influencia en la organizacion. Asi como, las adversidades del momento

presente y las que se pueden presentar en el futuro.

- De acuerdo con ese analisis, se trazan lineas y planes de accion, para dar respuesta a

las necesidades de las situaciones que se le presentan a la organizacion.

- Todos estos pasos para asegurar que la organizacion esté preparada para asumir las
dificultades comunes que pertenecen al dia a dia del desenvolvimiento
organizacional, al igual que los imprevistos de mayor envergadura que se presentan

eventualmente.
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Etapa 2. Afrontamiento: se trata de una etapa donde la organizacién pasa a la
accion, donde ejecuta los planes previamente trazados, llevando a la practica las

estrategias en materia de resiliencia organizacional elegidas.

- En esta fase la organizacion hace uso coordinado de todos los activos que posee
(recursos econdmicos, relaciones, talento humano, entre otros) para hacer frente a las
dificultades y brindar una solucién a las mismas; ejecutando las acciones
planificadas, afianzandose en la observacion e interpretacion de la realidad de la

situacion que atraviesa.

- En este punto juegan un papel sumamente importante los factores protectores de la
resiliencia, que aunque se encuentran presentes en todo el proceso; en esta etapa se
puede corroborar si estdn realmente cumpliendo su funcion de preservar y acrecentar

la resiliencia en la organizacion.

- Es necesario afianzar el liderazgo y la comunicacién de la organizacion en esta
etapa, para que los planes trazados se cristalicen en realidades es vital que alla una

direccion clara.

- Cada individuo que conforma la organizacion en esta etapa debe llevar cabo las
acciones necesarias de acuerdo a sus funciones y sus capacidades para enfrentar los

problemas en la institucion.
- En situaciones dificiles, es importante saber a quién acudir, a quién pedir ayuda,

mantener buenas relaciones con otras organizaciones abre la puerta para la

colaboracion y el apoyo mutuo, vital en una situacion de crisis como la actual.
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Etapa 3. Aprendizaje: en esta etapa es donde se puede observar la obtencion
de beneficios surgidos de la resiliencia organizacional, permitiendo que la
organizacion se mantenga alineada con su vision y valores, y que cada vez se
afiancen mas los mismos. Una de las ventajas mas resaltantes de enfrentar eventos
adversos a través de la resiliencia organizacional es el aprendizaje que se obtiene, ya
que dentro de cada experiencia negativa existe conocimiento e informacion valiosa

para el fortalecimiento organizacional.

- Es vital que se documenten las experiencias provenientes del enfrentamiento a una
situacion adversa, para poder visualizar claramente los aprendizajes obtenidos y

aplicarlos en el futuro.

- El conocimiento y el fortalecimiento organizacional permitird dar paso a la
innovacion, asi la institucion podrad establecer nuevos métodos de trabajo, nuevas
formas de llevar a cabo sus actividades, esto dentro de un marco donde se busca el

mejoramiento integral de la organizacion.

- Cuando se pasa por una situacion negativa y se logra superar satisfactoriamente,
asumiendo una actitud de apertura y flexibilidad, la organizacion crece como un todo
y cada uno de sus integrantes también, la resiliencia permite crear un ambiente
positivo que facilita superar en el futuro nuevos obstaculos que se presenten, ya que
estos siempre van a existir y la propuesta de la resiliencia no es eliminar la
posibilidad de vicisitudes, sino aprender a perseverar ante ellas sin perder el foco de

los objetivos y la mision de la organizacion.
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Etapa 4. Evaluacion: es la etapa que cierra el proceso de la resiliencia
organizacional, donde se verifica como se han llevado a cabo los planes y estrategias

ejecutadas y los resultados obtenidos.

- Para culminar el proceso es primordial que se lleve a cabo una evaluacion del

sistema y su funcionamiento, en base a lo cual se puedan establecer correctivos y
cambios (en caso de ser necesarios), y reforzar las practicas que han sido eficaces.
Todo esto permitira la retroalimentacion del sistemay el reinicio del proceso.

Este proceso no es estatico, se puede observar que cada una de sus etapas
estan profundamente ligadas las unas a las otras y se dan de manera simultanea en
algunos casos, es un proceso que esta en constante desarrollo, sin embargo se hace
mas evidente su presencia y su importancia ante crisis como la que atraviesa el pais,

ya que esa es la naturaleza misma de la resiliencia organizacional.

Las estrategias propuestas fueron ideadas para trabajar la resiliencia
organizacional tomando en cuenta todos sus componentes, desarrollando las
interacciones necesarias entre ellos; aprovechando las similitudes entre los diversos
componentes como una manera mas concreta de tener acceso a las ventajas que
brinda el desarrollar la resiliencia. Se hace énfasis en el fortalecimiento de las areas
débiles que se detectaron durante la investigacion, con la intencion de incentivar el
mejoramiento de la organizacion. Se trata de un proceso multifactorial, que exige un
esfuerzo para su aplicacion, el cual se revertira en beneficios para toda la

organizacion.
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A continuacidn se presentan los diagramas que ilustran los componentes de la

Resiliencia Organizacional y su proceso.

Componentes de la Resiliencia Organizacional

Proceso de la Resiliencia Organizacional

Competencias Caracteristicas de
individuales de la ) las
Resiliencia Organizaciones
Resilientes

N

Factores
protectores de la
Resiliencia

Beneficios de la Resiliencia Organizacional

Figura 3

Las Competencias Resilientes de cada uno de los miembros de la organizacion

contribuyen a que se pongan de manifiesto las Caracteristicas de las Organizacionales
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Resilientes, de igual modo estas favorecen el robustecimiento de las Competencias de
la Resiliencia en cada persona. Los Factores Protectores de la Resiliencia fomentan el
desarrollo tanto de la Resiliencia individual como colectiva, conectando ambas para
que se dé favorablemente el proceso de la Resiliencia Organizacional y se obtengan
los Beneficios provenientes de la misma. Para lo cual se han disefiado estrategias para
el fortalecimiento de la Resiliencia Organizacional; que tienen como fin robustecer

cada uno de estos elementos y su interrelacion.

Proceso de la Resiliencia Organizacional

Evaluacion

Figura 4
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Preparacion: en esta etapa se planifican las acciones ante eventos adversos o
cambios posibles y se toman acciones para el cuidado de la Resiliencia de la
organizacion y de las personas.

Afrontamiento: es donde se ponen en practica todas las tareas establecidas en
el plan de accion, respondiendo a las situaciones adversas que enfrenta la
organizacion y resolviendo imprevistos.

Aprendizaje: al momento de afrontar los problemas surgen aprendizajes que
deben ser incorporados a las diferentes practicas de la organizacion a las
cuales resulten tiles, especialmente para enfrentar futuros eventos adversos.
Evaluacion: se evalian los resultados obtenidos, la actuacion de la
organizacion en cada etapa y la aplicacion de las acciones planificadas. Lo
cual permitira la retroalimentacion y el reinicio del proceso.

Todas las etapas se interrelacionan y en ocasiones se llevan a cabo

conjuntamente.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1.- Conclusiones

Una vez realizada la presente investigacion es pertinente presentar las

conclusiones producto del analisis de los resultados obtenidos y en concordancia con

los aspectos planteados en el desarrollo del trabajo.

Con respecto a las competencias individuales de la resiliencia manifiestas en
los integrantes de la Fundacion Regional “El Nifio Simén” Sucre; las
competencias emocionales, que se encuentran con mas fuerza en los
miembros de la institucidn son la autoeficacia y la capacidad de interaccion.
En relacion a las competencias éticas, morales y espirituales, se trata de
responsabilidad, y normas y valores. Y en cuanto a las competencias

cognoscitivas son la iniciativa; organizacion y estructura, y el humor.

En este mismo orden de ideas, en relacion a las competencias individuales de
la resiliencia manifiestas en los integrantes de la Fundacion Regional “El
Nifio Simén” Sucre; la competencia emocional, que se encuentra con menor
prevalencia en los miembros de la institucion es el liderazgo. Con respecto a
las competencias éticas, morales y espirituales, sentido de la vida es la que
tiene menor aparicion. Y en cuanto a las competencias cognoscitivas se trata

de toma de decisiones y solucién de problemas.
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En relacion con las caracteristicas de una organizacion resiliente presentes en
la Fundacion Regional “El Nifio Simén” Sucre; las que mas destacan son: 1a
capacidad de poder arreglarselas con los recursos con que cuentan en ese
momento, la habilidad de interpretar y enfrentar la realidad, y la disposicion

para encontrarle un significado a los tiempos criticos.

Continuando con el punto anterior, las caracteristicas de una organizacion
resiliente que menos se manifiestan en la institucion en estudio son:
identificacion de recursos internos y potencialidades, correlacion entre el
proyecto institucional y los proyectos individuales, y reconocimiento de los

aportes de las personas.

En referencia a los factores protectores de la resiliencia que se encuentran
dentro de la Fundacion Regional “El Nifio Simon” Sucre, especificamente en
el caso de los psicosociales; el factor de mayor presencia en la institucion es:
trabajo en equipo (colaborativo, eficaz, expedito). De igual modo el factor
gue menos se manifiesta en este caso es comunicacion abierta (fundada en la

confianza y horizontalidad).

Continuando con el punto precedente, en lo relativo a los factores protectores
cognitivos y afectivos; el que posee mayor incidencia en la organizacion es:
mayor conocimiento intrapersonal (quién soy yo). Simultaneamente, el que

tiene menor presencia es mayor empatia (ver, escuchar y entender al otro).

En lo que respecta a los factores protectores temperamentales, el que posee

mayor presencia en la institucion estudiada es: humor mas positivo, creativo y
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ludico (validacion del goce en el proceso productivo). A la par, el factor:

mayor manejo interpersonal (inteligencia social), tiene menos incidencia.

Asimismo, de los factores protectores socioculturales el que prevalece en la
organizacion es: sistema de relaciones sociales (publicos y privados).
Mientras que el factor sistema educativo (fomentar procesos formativos:

cursos, escolaridad y universitarios), es el que tiene menor presencia.

De igual modo, de los factores protectores de liderazgo, el que con mayor
presencia se pueden encontrar en la institucién es: manejo de la ética
(reconocimiento a principios compartidos). Asi como, manejo de la diversidad
y manejo transcultural (perspectiva de aceptacion y complementariedad), es el

factor en este caso de menor incidencia.

En lo concerniente a los beneficios de la resiliencia organizacional que tiene
la Fundacion Regional “El Nifio Simén” Sucre; el beneficio que mas se
manifiesta en la institucion es la gobernanza robusta. Por otra parte, la

adaptabilidad estratégica el que menor grado de manifestacion tiene.

En lo referente al proceso de resiliencia organizacional en la Fundacion
Regional “El Niflo Simén” Sucre; se constatd que dentro de la organizacion se
dan algunas acciones acordes con la preparacion, el afrontamiento, el
aprendizaje y la evaluacién, de cara a los hechos adversos que se puedan
presentar; de igual modo se hace necesario reforzar todas estas etapas,

especialmente la etapa de evaluacion, y el proceso en general.
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En general, se pudieron detectar fortalezas asi como debilidades en la
resiliencia organizacional de la institucidn; de este modo se pudo corroborar la
necesidad de disefiar estrategias para el desarrollo de la resiliencia
organizacional en la Fundacién Regional “El Nifio Simén” Sucre, que

permitan el fortalecimiento de la resiliencia organizacional.

6.2.- Recomendaciones

Estas sugerencias se fundamentan en el marco tedrico que sustenta esta

investigacion y en los resultados alcanzados en la realizacion de la misma en la

Fundaciéon Regional “El Nifo Simon” Sucre, esperando que sirvan como un aporte

significativo que ayude a solventar la problemética detectada.

Promover la valoracion y el cuidado del talento humano dentro de la
organizacidn, asimilando a la cultura organizacional el concepto de resiliencia

organizacional.

Realizar reuniones de junta directiva para plantear el tema de la resiliencia
organizacional; como un mecanismo para desarrollar esta herramienta de gran

utilidad para la organizacion.

Ampliar las reuniones prenombradas con la participacion de todos los
miembros de institucion, para el intercambio de ideas acerca de las

dificultades que se enfrentan y las posibles alternativas de solucion.
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Establecer estrategias para fortalecer las caracteristicas resilientes de la

organizacion y sistematizar su aplicacion.

Llevar a la practica las estrategias para el fortalecimiento de la resiliencia
organizacional, disefiadas y propuestas para la institucion objeto de estudio.
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CUESTIONARIO

Anexo 1

Fecha:

“RESILIENCIA ORGANIZACIONAL”

La finalidad de la presente encuesta es recabar informacion relevante para la
realizacion del trabajo de grado titulado Resiliencia organizacional. Caso: Fundacion

Regional “El Nifio Simon” Sucre, Afio: 2019.

Esta encuesta es andnima, por favor responda con sinceridad todos los items, su
opinién es muy importante. Toda informacién proporcionada es confidencial y
secreta. Los datos que usted consigne seran tratados bajo secreto estadistico,
volcandose en informes solo de manera agregada. En ningun caso la informacion

proporcionada sera divulgada o utilizada de manera individual.

Parte |

Datos del entrevistado:
-Sexo:

-Edad:
-Formacion académica:

1- Primaria
2- Bachillerato

3- Técnico superior Universitario

4- Licenciado
5- Otro
-Cargo:

-Antigiiedad en la organizacion:

Parte 11
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A continuacién se presentan una serie de proposiciones, se pide por favor que
responda una de las opciones presentadas para expresar su opinion acerca del tema.

Categorias de respuesta

TA TOTALMENTE DE ACUERDO
DA DE ACUERDO
I INDECISO
ED EN DESACUERDO
TD TOTALMENTE EN DESACUERDO

Competencias individuales de la resiliencia

Proposiciones

Categorias de respuesta

Competencias emocionales

TA |DA| | |ED | TD

1.Usted toma decisiones con autonomia en el desempefio de sus
funciones en la Fundacioén Regional “El Nifio Sim6n” Sucre (FRNSS)

2.Se siente competente al llevar a cabo las actividades en su trabajo

3.En el transcurso de su jornada laboral, usted acostumbra evaluar su

propio desempefio

4.Dentro de la organizacion se encuentran personas que son un ejemplo

a seguir para usted

5.Establece relaciones con su grupo de trabajo para el logro de metas

laborales

6.Asume usted el rol de lider en el transcurso de su jornada laboral
para la realizacion de las tareas

Competencias éticas, morales y espirituales

7.Usted afirmaria que trabajar en esta institucion complementa el

sentido de su vida

8.Usted se identifica con las normas y valores de la organizacion

9.Esta dispuesto(a) a asumir una tarea de principio a fin de forma
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individual

Competencias cognoscitivas

10.Usted busca formas nuevas de llevar a cabo sus tareas en la FRNSS

11.En situaciones dificiles es capaz de mantener el buen humor

12.Da su opinién sobre acciones que se pueden llevar a cabo en el
trabajo

13.Mantiene su sitio de trabajo ordenado

14.Se le han presentado dificultades al momento de realizar sus
actividades en la FRNSS, que all4 tenido que solucionar

Caracteristicas de una organizacion resiliente

Proposiciones

Categorias de respuesta

TA

DA

ED

TD

15.La FRNSS enfrenta la realidad actual interpretando su significado y
buscando una ensefianza en ella

16.En la FRNSS se promueve la creencia de que de las adversidades se
obtendran beneficios para la organizacion en el futuro

17.Dentro de la FRNSS se buscan soluciones a los problemas aunque
se tengan pocas herramientas para resolverlos

18.En la FRNSS reconocen la importancia de los aportes de las
personas que participan en ella, su interaccion y su bienestar

19.La FRNSS busca los recursos internos de los trabajadores y utiliza
las potencialidades para adaptarse a las exigencias del entorno

20. En la FRNSS promueven la correlacion entre el proyecto
institucional y los proyectos individuales

Factores protectores de la resiliencia dentro de la organizacion

Proposiciones

Categorias de respuesta

Factores Protectores psicosociales

TA

DA

ED

TD

21.El ambiente organizacional en la FRNSS le motiva a llevar a cabo
cada dia sus actividades laborales

22.Quienes lideran la organizacion transmiten confianza a todos los
trabajadores de que pueden lograr la realizacion de las tareas y
objetivos planteados

23.La forma en que se gestionan las comunicaciones en la FRNSS es
abierta

24.En la FRNSS se trabaja en equipo
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25.Cuando algun trabajador atraviesa por alguna dificultad puede
contar con el apoyo de la organizacién (en lo emocional, material,
informativo)

26.En esta organizacion le han transmitido las pautas de desempefio
grupal e individual que se esperan de usted

Factores Protectores cognitivos y afectivos

27.A través de su convivencia en esta institucion usted ha desarrollado
un autoconocimiento mayor

28.En la institucion se promueve utilizar la empatia para lograr
entender al otro

29.En la FRNSS se estimula la autoestima de sus integrantes

30.En la FRNSS se fomenta la motivacion al logro en los trabajadores

31.La FRNSS le facilita creer en usted y aumentar sus sentimientos de
esperanza

32.En esta institucion le motivan a empoderarse de sus funciones de
trabajo

33.En la institucion le motivan a concentrarse en sus tareas y asumir
retos en sus labores, procurando enfocarse en lo positivo

Factores Protectores temperamentales

34.En la FRNSS se llevan a cabo actividades para favorecer la
integracion de todos sus miembros

35.En esta institucién se promueve la cooperacion entre todos sus
miembros

36.En el transcurso de las labores en la FRNSS se fomenta el humor
positivo y se valida el disfrute del trabajo

37.En la FRNSS se reconocen las buenas practicas de trabajo

Factores Protectores socioculturales

38.En esta institucién existe un sistema de creencias y valores
compartido que la mantiene cohesionada

39.La FRNSS posee relaciones tanto internas como externas que le
permiten enfrentar las consecuencias de dificultades que se le
presenten

40.Esta organizacién desarrolla un proceso de gestion para fortalecer
sus capacidades frente a los desafios que se le presenten

41.Se promueve la formacion y el aprendizaje continuo en la FRNSS

Factores Protectores liderazgo

42.Los lideres de la institucion evallan sus propias fortalezas y
debilidades y las toman en cuenta al establecer metas organizacionales

43.El manejo adecuado de las comunicaciones es una prioridad de esta
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organizacion

44.En la FRNSS existen solidos principios éticos que son compartidos
por sus miembros y se reconoce su cumplimiento

45.La institucion se esfuerza por propiciar la aceptacion de las
diferencias y el aprovechamiento de la complementariedad cultural

46.Quienes lideran la institucion promueven el trabajo en equipo de
todos sus integrantes

47.Desde la direccion de la institucion se fomenta un manejo de los
cambios flexible y con la integracion de todos los miembros de la
organizacion

Beneficios de la Resiliencia Organizacional

Proposiciones

Categorias de respuesta

TA

DA

ED

D

48.La FRNSS se adapta a las circunstancias cambiantes de manera
flexible y eficiente

49.El liderazgo de la organizacion responde rapida y acertadamente
tanto a las oportunidades como a las amenazas que se le presentan

50.En la estructura de la FRNSS existe una cultura de confianza que
permite que se mantenga fiel a su vision y valores

Estructura del proceso de resiliencia organizacional

Proposiciones

Categorias de respuesta

TA

DA

ED

D

51.La FRNSS prevé la aparicion de dificultades

52.Esta institucion promueve mecanismos para afrontar los problemas
que se presentan en el dia a dia de su funcionamiento

53.Luego del proceso de asumir los problemas se percibe el
aprendizaje en la organizacién que surge de la recuperacion

54.La organizacion evalla su capacidad de respuesta ante situaciones
dificiles o cambios

Gracias por su participacion.

Lcda. Raquel Seijas Alcala
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Anexo 2

GUIA DE ENTREVISTA NO ESTRUCTURADA
“Resiliencia organizacional”

La finalidad de la presente entrevista es recabar informacion relevante para la
realizacion del trabajo de grado titulado Resiliencia organizacional. Caso: Fundacion
Regional “El Nirio Simon” Sucre, Aiio: 2019.

Temas a tratar:

1. Caracteristicas de la Fundacion Regional “El Nifio Simén” Sucre.
2. Resiliencia individual
3. Resiliencia organizacional
4. Resiliencia organizacional en la Fundacion Regional “El Nifio Simon” Sucre
4.1.Competencias individuales de la resiliencia
4.2.Caracteristicas de las organizaciones resilientes
4.3.Factores protectores de la resiliencia
4.4.Beneficios de la resiliencia organizacional

4.5.Estructura del proceso de resiliencia organizacional en la Fundacion
Regional “El Nifio Simon” Sucre.

5. Comentarios finales.
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Anexo 3

Matriz de Validez del Cuestionario con Alfa de Cronbach

Item 1

Item 2

Item 3

Item 4

Item 5

Item 6

Item 7

Iltem 8

Iltem 9

Iltem 10

Iltem 11

Item 12

Iltem 13

Iltem 14

Iltem 15

Sujeto 1

Sujeto 2

Sujeto 3

Sujeto 4

Sujeto 5

Sujeto 6

Sujeto 7

Sujeto 8

Sujeto 9

Sujeto 10

Sujeto 11

Sujeto 12

Sujeto 13

Sujeto 14

Sujeto 15

N INIFEINIFPINORFRINOTFE (P (NN

NRINR[RPINRRR|IRRFP (P (PN

NEFRPIRININIWINIWIEFEINIWIFE [P (NN

RIRR[NRININ(R[R|IAFPF N (NN

NN[RINR[MW[R[RIN[(R(P (O (N[~

R INFRPINARIFRLINOOR|AROIW [N (P

RNvNRININNAS W w|[RRN [~ ||~

RiRrINN RPN RPRIBRP [P W[~

N(RRPWRINR[RININ[RFP PPN

NIN[R[RINNRRRINRIN (PPN

N(RRBRINNNRN(R|R (NP (-

N(RRrlwRrINNRINRR(RP (PP~

NINIFPIFRPINIWININIFPINIW[F | (NP

RPINRNRRP®(R(RINR|RP =N N

RPOOINOONNBRIBINIFPIWINIE | WN

Varianza
(VARP)

-
(o]

0,1956

0,5156

0,96

1,3956

2,0889

1,1556

0,77333

0,3822

0,2489

0,64

0,3733

0,4622

0,3822

1,7956
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Matriz de Validez del Cuestionario con Alfa de Cronbach (Continuacion)

Item
16

Item
17

Item
18

Item 19

Item
20

Item
21

Item
22

Iltem 23

Item
24

Item
25

Iltem
26

Iltem
27

Item
28

Iltem
29

Iltem
30

Sujeto 1

Sujeto 2

Sujeto 3

Sujeto 4

Sujeto 5

Sujeto 6

Sujeto 7

Sujeto 8

Sujeto 9

Sujeto 10

Sujeto 11

Sujeto 12

Sujeto 13

Sujeto 14

Sujeto 15

NWINWIARBIBRINIBAININIP|OT|W[N

NINIEPINIARWIARWININ(PRFR|OTININ

NINWIEARNIINIBEIBRINIW|IAIN|OTIN|N

NWINA_BRNIBIRRIR|IRIRPIOIN|N

NINW®WIARIRPINIAIBRINIWINIRLIAININ

RPININFPIWIFELININIPIWIN(PR|OTWIIN

RPININWIARININIWININIWIN|OTWIIN

NINIFEININIFEINIFPIRPINIFPIN|ORF,(F-

NiR(MBSINININIA RN SR |O|w([~

RINRNBINNR[R(N|R|R|O|R |~

RPINFPINWNIINRFPFPIW|P|P|OTN |-

NININWINWINIWIFRIWININ|AFPN

NEFERINIEININIAINIRPIARININIOCIIWIN

NIWININIOTFRLINIFPFPINFP(FPIFPIFPIN

NIWININWINIBARIEFRINIWIFLIN|OTINN

Varianza (VARP)

1,1822

1,3067

1,0489

1,31556

1,0489

1,1289

0,9156

0,99556

1,8222

1,36

1,1822

0,5956

1,3156

1,0933

1,04
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Matriz de Validez del Cuestionario con Alfa de Cronbach (Continuacion)

Item
31

Item
32

Item
33

Item 34

Item
35

Item
36

Iltem
37

Item 38

Item
39

Item
40

Iltem
41

Item
42

Item
43

Iltem
44

Sujeto 1

Sujeto 2

Sujeto 3

Sujeto 4

Sujeto 5

Sujeto 6

Sujeto 7

Sujeto 8

Sujeto 9

Sujeto 10

Sujeto 11

Sujeto 12

Sujeto 13

Sujeto 14

Sujeto 15

NININARPRPWIAINIPIWINIW|OT|WI|N

WINIWIWININ(M W[ WiINO|W|N

NININIWIARINIARIRPINIW[FLINOT|WIIN

NIEAININIAIRPIAIRP(RP|IAPINOCOIWIN

WININIARIWININP|P[A|IFP(FPIOOININ

RPINWIWIRIWIBAINIARIWIN(FR (O N

NINININIWINIRRP[PIW[FL[IN|OTININ

NININWININNIEINIAIRAININD|OTWIN

NINIARIWINIAIBRINIARIWININ|OTININ

NIWINIWIA|IRBRINIWIAININ|OIININ

NINWRARBWIARWIWIAR|IWIW|OTIN|N

NINWOAOIN|A AR RLPINOCIWIN
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NWW(ABROODIBRWIWIAR|IWIN|OTIN|N

Varianza (VARP)

1,1733

0,96

1,1822

1,71556

1,4222

1,4222

1,1289

0,99556

1,0489

0,9956

0,7822

1,7956

1,7333

0,9956
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Matriz de Validez del Cuestionario con Alfa de Cronbach (Continuacion)

Item Item Item Item Item Item Item Item
45 46 47 Item 48 49 50 51 Iltem 52 53 54 Suma
Sujeto 1 3 3 3 2 3 3 1 2 2 2 102
Sujeto 2 3 3 1 3 3 1 2 3 3 3 117
Sujeto 3 5 5 2 5 5 5 5 5 3 5 208
Sujeto 4 2 1 1 2 2 3 3 2 2 2 87
Sujeto 5 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 115
Sujeto 6 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 169
Sujeto 7 3 3 2 3 1 2 2 3 4 3 104
Sujeto 8 3 3 2 3 2 3 2 2 3 2 117
Sujeto 9 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 167
Sujeto 10 4 3 2 3 2 2 4 4 2 2 133
Sujeto 11 3 4 2 3 2 4 4 2 4 3 142
Sujeto 12 4 3 4 5 4 5 5 3 4 4 163
Sujeto 13 3 2 2 2 2 3 2 2 3 3 111
Sujeto 14 3 2 2 1 2 2 2 2 2 2 112
Sujeto 15 3 3 3 2 2 3 1 2 2 2 102
Varianza (VARP) | 0,4889| 0,8622 | 0,9067 1,2]1,1556|1,1822 | 1,7156|0,91556 | 0,5956 | 0,8622 | 57,556
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Anexo 4

Constancia de juicio de experto 1

CONSTANCIA DE JUICIO DE EXPERTO

Yo, Pedro Aguilar, titular de la cédula de identidad N° 6.007.874, certifico que
realicé el juicio de experto del cuestionario y la entrevista disefiados por Raquel
Alejandra Seijas Alcala, titular de la cédula de identidad N° 18.652.909, en la

investigacion titulada:

RESILIENCIA ORGANIZACIONAL.
CASO: FUNDACION REGIONAL “EL NINO SIMON”, CUMANA, ESTADO
SUCRE, ANO 2019

Firma: (/"7)

L =
Fecha: Z"T“OQRZO/l
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Anexo 5

Constancia de juicio de experto 2

CONSTANCIA DE JUICIO DE EXPERTO

Yo, Nuvia Lisboa, titular de la cédula de identidad N° 8.650.418, certifico que realicé
el juicio de experto del cuestionario y la entrevista disefiados por Raquel Seijas

Alcala, titular de la cédula de identidad N° 18.652.909, en la investigacion titulada:

RESILIENCIA ORGANIZACIONAL.
CASO: FUNDACION REGIONAL “EL NINO SIMON”, CUMANA, ESTADO
SUCRE, ANO 2019

Firma:

Fecha: R'l 3)20\9.
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Anexo 6

Constancia de juicio de experto 3

CONSTANCIA DE JUICIO DE EXPERTO

Yo, Luis Ramén Martinez, titular de la cédula de identidad N° 8.366.538, certifico
que realicé el juicio de experto del cuestionario y la entrevista disefiados por Raquel
Alejandra Seijas Alcala, titular de la cédula de identidad N° 18.652.909, en la

investigacion titulada:

RESILIENCIA ORGANIZACIONAL.
CASO: FUNDACION REGIONAL “EL NINO SIMON”, CUMANA, ESTADO
SUCRE, ANO 2019

Firma: __ . .
Fecha: €\3\.‘36Q« ‘5&8
e |
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Subtitulo
Autor(es)
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SEIJAS ALCALA, CVLAC | 18.652.909
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Lineas y sublineas de investigacion:

Area Sub éarea
RECURSOS HUMANOS GERENCIA

Resumen (abstract):

La presente investigacion tuvo como objetivo general “Disefar estrategias para el fortalecimiento de la
resiliencia organizacional en la Fundacién Regional “El Nifio Simon” Sucre.” Esta investigacion se
enmarco dentro de un nivel descriptivo, se traté de un proyecto factible y el disefio fue de campo. Para
llevarla a cabo se tomo la poblacion de la sede principal de la institucion objeto de estudio, que es un total
de 63 personas, conformada por 55 trabajadores y 8 miembros de la Junta directiva. Se aplicé como
técnica de investigacion: la encuesta y como instrumento de recoleccidon de datos: el cuestionario de
preguntas cerradas, compuesto por 54 items, utilizando el escalamiento tipo Likert. Para obtener la mayor
cantidad y calidad de informacion se aplicO una entrevista no estructurada a los miembros de la junta
directiva. El estudio se basé en un analisis cuantitativo. Para medir la confiabilidad del cuestionario
aplicado se empled el coeficiente Alfa de Cronbach, el resultado fue de 0,96; presentando un alto nivel de
consistencia. A traves de los resultados obtenidos se detectaron fortalezas asi como debilidades en la
resiliencia organizacional de la institucion; de este modo se pudo corroborar la necesidad de disefiar
estrategias que permitan el fortalecimiento de la resiliencia organizacional. Tomando como base toda la
informacidn obtenida a lo largo de la investigacion, se propusieron estrategias que permitiran desarrollar
la resiliencia organizacional y conducirla al fortalecimiento, en favor del bienestar institucional. Han sido
disefiadas para la organizacion estudiada, pero que de igual modo pueden ser adaptadas a organizaciones
similares. Estas estrategias se estructuran dentro de las dimensiones de la resiliencia organizacional
estudiadas durante la investigacion (competencias individuales de la resiliencia, caracteristicas de las
organizaciones resilientes, factores protectores de la resiliencia, beneficios de la resiliencia organizacional
y proceso de la resiliencia organizacional).
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UNIVERSIDAD DE ORIENTE
CONSEJO UNIVERSITARIO
RECTORADO

CUN°O9S
Cumand, 04 AGO 2000

Ciudadano

Prof. JESUS MARTINEZ YEPEZ
Vicerrector Académico
Universidad de Oriente

Su Despacho

Estimado Profesor Martinez:

Cumplo en notificarle que el Consejo Universitario, en Reunién Ordinaria
celebrada en Centro de Convenciones de Cantaura, bsdias28y29de)uho
de 2009, conocié el punto de agenda “SOLICITUD DE AUTORIZACION PARA
PUBLICAR TODA LA PRODUCCION INTELECTUAL DE LA UNIVERSIDAD
DE ORIENTE EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL DE LA UDO, SEGUN
VRAC N® 696/2009".

Leido el aoficio SIBI - 139/2009 defedla 09-07-2009, suscrita por el Dr.
Abul K. Bashirullah, Director de Bibliotecas, este Cuerpo Colegiado decidi6, por

unanimidad, autorizar la publicacién de toda la produccién intelectual de la
Universidad de Oriente en el Repositorio en cuestion.

uNlVERSMwﬁ%% a usted a los fines consiguientes.

SISTEMA DE B\BL\%TEC{\
RECIBIDO POR

539
e:cmmﬂon“

e ma——

C.C:  Rectora, Vicerrectora Administrativa, Decanos de los Niicleos, Coordinador General de
mmmMrdeMMnmﬁmmamm
Contraloria Interna, Consultoria Juridica, Director de Bibliotecas, Direccién de Publicaciones,

’ Direccién de Computacién, Coordinacién de Teleinformatica, Coordinacién General de Postgrado.

JABC/ YGC/ maruja

Apartado Correos 094 / Telfs: 4008042 - 4008044 / 8008045 Telefax: 4008043 / Cumand - Venezusla

162



Hoja de Metadatos para Tesis y Trabajos de Ascenso- 66

Articulo 41 dal REGLAMENTO DE TRABAJO DE PREGRADO (vigarie a partir
del 1l Semestre 2008 segin cormnumicacién CU-034-2000) . “os Trabayos de
Grado son o8 I8 exciusva propiedad de @@ Universidad de Oriente. y sdlo
podedn ser ublizados pars olros fines con &l consentmiento del Consejo de
Nudeo respectve, gQuen deberd participano previamente & Consap
Unwverstano parm su autonzacon”,

163



