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RESUMEN

El estudio tuvo como objetivo determinar la relacion entre el ajuste persona
— entorno de trabajo con la autorregulacion emocional en una Microred de salud
en Ica, 2025. Cuya metodologia fue no experimental, transversal, basica,
descriptivo — correlacional, contando con 115 trabajadores como muestra,
aplicando la Escala de Ajuste Persona — Entorno de Trabajo (PSFS) y el
cuestionario de Autorregulacion Emocional (ERQP). Los resultados mostraron que
existe una relacion positiva alta entre ajuste persona - entorno de trabajo y
autorregulacion emocional (p= 0,833; p= 0,000). Las dimensiones de ajuste,
especialmente ajuste persona-organizacién (p= 0,763; p= 0,000) y ajuste
persona—grupo (p= 0,760; p= 0,000), mostraron una correlacion positiva alta con
la autorregulacion emocional. Con reevaluacién cognitiva también se encontré una
correlacion positiva alta (p= 0,812; p= 0,000) al igual que la dimension de
supresion expresiva (p= 0,715; p= 0,000). El 56,5% del personal report6 un ajuste
moderado y 43,5% un ajuste alto. En cuanto a la autorregulacién emocional, el
62,6% puntud nivel medio, 31,3% nivel alto, y 6,1% nivel bajo. No hubo diferencias
significativas en ajuste ni en autorregulacion segun sexo (p= 0,099 y p= 0,074) ni
edad (p= 0,596 y p= 0,082). Se concluyé que la mayoria del personal presenta un
ajuste y autorregulacion emocional moderado, sin diferencias significativas por
sexo 0 edad, destacando la importancia de mejorar estos aspectos para optimizar

el bienestar laboral.

Palabras clave: Ajuste persona — entorno de trabajo, autorregulacién emocional,

profesionales de salud.
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ABSTRACT

The objective of the study was to determine the relationship between
person-work environment adjustment with emotional self-regulation in a health
Micronetwork in Ica, 2025. The methodology was non-experimental, transversal,
basic, descriptive-correlational, with 115 workers as a sample, applying the
Person-Work Environment Adjustment Scale (PSFS) and the Emotional Self-
Regulation Questionnaire (ERQP). The results showed that there is a strong and
positive relationship between person-work environment adjustment and emotional
self-regulation (p= 0.833; p= 0.000). The dimensions of adjustment, especially
person-organization adjustment (p= 0.763; p= 0.000) and person-group
adjustment (p= 0.760; p= 0.000), showed a significant correlation with emotional
self-regulation. The relationship was also high with cognitive reappraisal (p= 0.812;
p= 0.000) and expressive suppression (p= 0.715; p= 0.000). 56.5% of staff
reported moderate adjustment and 43.5% reported high adjustment. Regarding
emotional self-regulation, 62.6% scored a medium level, 31.3% a high level, and
6.1% a low level. There were no significant differences in adjustment or self-
regulation according to sex (p= 0.099 and p= 0.074) or age (p= 0.596 and p=
0.082). It was concluded that the majority of staff present moderate emotional
adjustment and self-regulation, without significant differences by sex or age,

highlighting the importance of improving these aspects to optimize work well-being.

Keywords: Person adjustment — work environment, emotional self-

regulation, health professionals.
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INTRODUCCION

El ajuste entre la persona y su entorno de trabajo es un factor clave para el
bienestar y el rendimiento laboral. En contextos altamente demandantes como el
sector salud, donde el estrés y las emociones intensas son frecuentes, esta
relacion cobra aun mayor relevancia. En particular, la capacidad de autorregular
las emociones se vuelve esencial para enfrentar eficazmente las exigencias del

entorno laboral.

Estudios recientes evidencian un aumento del estrés laboral a nivel global
y regional, afectando directamente la salud mental y la productividad de los
trabajadores. En Peru, por ejemplo, un alto porcentaje de empleados del sector
salud reporta sintomas relacionados con el agotamiento emocional, desmotivacion
y baja regulacion emocional, lo que resalta la necesidad de investigar estos

fendmenos en contextos especificos.

Por tal motivo, este estudio busca responder a la siguiente interrogante:
¢, Como se relaciona el ajuste persona-entorno de trabajo con la autorregulacion

emocional en una Microred de salud en Ica, 20257

En este marco, la presente investigacion tiene como objetivo principal
determinar la relacién entre el ajuste persona y el entorno de trabajo y la
autorregulacion emocional en los trabajadores de una Microred de salud en la
ciudad de Ica, durante el afio 2025. Se busca aportar evidencia que permita a las
organizaciones del sector salud desarrollar estrategias efectivas para mejorar el

bienestar emocional de sus colaboradores.
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En el capitulo uno se plantea el problema de investigacion, la justificacion,
los objetivos e hipotesis, asi como la delimitacion del estudio. Respecto al capitulo
dos se desarrolla el marco teorico, incluyendo antecedentes relevantes,
fundamentos conceptuales y definiciones clave En el tercer capitulo, se busca
exponer la operacionalizacion de las variables, con sus respectivas dimensiones
e indicadores. En el capitulo cuatro: Se describe la metodologia empleada,
incluyendo el disefio de investigacion, poblacién, muestra, instrumentos y
procedimientos. En el capitulo cinco se presentan y analizan los resultados
obtenidos, se formulan las conclusiones y se brindan recomendaciones para

futuras investigaciones o intervenciones organizacionales.
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CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En el contexto laboral actual, especialmente en el sector salud, el ajuste
entre la persona y su entorno de trabajo, asi como la capacidad de gestionar las
propias emociones, son importantes para el bienestar y el desempefio profesional.
Esta situacion cobra importancia, por lo que diversas instituciones informan al

respecto.

Asi, dentro del mundo laboral, el 21% de los colaboradores han disminuido
el compromiso que tienen con los objetivos de la empresa, eso se puede visualizar
en la baja productividad que se ha venido presentando (Gallup, 2025). Ademas, la
Organizacion de las Naciones Unidas (2022) sostiene que el 25% de los
colaboradores no se sienten apreciados por las empresas y tienen la percepcidon
de que todo lo positivo se da solo en los altos cargos. Por otro lado, la
Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2022), un 15% de los trabajadores
experimentan dificultades en el area psicoldgica, lo que impacta negativamente en

su productividad y genera costos por ausentismo y presentismo.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2022) han sefalado que
muchos de los problemas en salud mental causan una gran pérdida de dias de
trabajo, alrededor de 12,000 millones al afio, lo que se traduce en un costo de casi
un billon de ddlares para la economia mundial, ante ello, estas entidades en
conjunto buscan reducir los riesgos laborales repercutiendo negativamente en el
ambito mental, entre ellos la excesiva carga laboral, los ambientes toxicos, y

sugieren que los jefes sean capacitados para apoyar en el aspecto emocional de



los trabajadores, asi mismo un 35% de los paises han implementado programas

dirigidos a mejorar el ambito mental del entorno de trabajo.

En Latinoamérica, la Organizacion Panamericana de Salud (OPS, 2023) dio
a conocer que entre un 14.7% y un 22% del personal sanitario experimentaba
sintomas depresivos, mientras que entre un 5% y un 15% reportaba pensamientos
suicidas, dichas cifras reflejan una profunda crisis que afecta tanto al bienestar de
los trabajadores como a su entorno laboral en el sector de la salud y se deja ver
que los colaboradores tienen dificultades para regular sus emociones; a ello se
unia la escasez de apoyo institucional, ya que solo uno de cada tres profesionales
que necesita ayuda psicoldgica realmente la recibe. Esto revela una desconexién
alarmante entre las exigencias del trabajo, que involucra una alta exposicion al
trauma y una carga emocional extrema, y los recursos disponibles para los

profesionales.

El informe "Panorama Laboral 2024" de la OIT (2024) muestra cémo las
circunstancias de trabajo en América Latina y el Caribe afectan la cohesion del
sujeto con su entorno de trabajo, a pesar de mejoras en la ocupacién (58,9%) y
una baja en la desocupaciéon (6,1%), la informalidad laboral (47,6%) y las
desigualdades entre la edad y sexo siguen siendo obstaculos, puesto que las
mujeres, con una participacion de 52,1%, y los jovenes, con una desocupacion de
13,8%, enfrentan mayores desafios, lo que dificulta su capacidad para afrontar
situaciones estresantes en entornos laborales inestables y precarios. Por ejemplo,
en Chile el 84% de los trabajadores no tiene motivaciéon o deseos de continuar con

el trabajo lo que genera una predisposicion a problema emocionales (Loza, 2024).



En el Peru, la relacion entre las personas y su entorno de trabajo es clave
para su bienestar emocional y su rendimiento, de acuerdo con datos del Centro
Nacional de Planeamiento Estratégico (2024), mas de 900,000 personas han
enfrentado problemas de salud mental, los cuales afectan su capacidad para
desempenarse en el trabajo, ademas, un 74% de trabajadores ha experimentado
un estrés tan intenso que les resulta dificil manejarlo. Esto muestra que las
circunstancias de trabajo influyen en la salud psicolégica, por lo cual resalta la
importancia de crear entornos laborales mas equilibrados, con apoyo emocional y

psicolégico, para mejorar la salud y productividad de los empleados.

La relacion que se percibe de la persona y su entorno laboral se ve afectada
a causa del aumento problematico entorno a la salud psicoldgica, ansiedad, estrés
y depresidn, ya que segun datos del Ministerio de Salud (MINSA, 2023) han
aumentado un 19.21% de 2021 a 2022, pasando de 1,368,950 a 1,631,940 casos
atendidos, en los tres primeros meses de 2023 se registraron 434,731 casos, este
aumento se debe a diversos factores, ante lo cual se ampli6 su oferta de servicios
mediante 248 centros mentales comunitarios y 43 unidades de hospitalizacion de
problemas mentales, cuya finalidad se centra en la mejora de la atencion y derrotar

la estigmatizacion sobre la atencion mental.

Asi mismo, Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo (MTPE, 2025)
inform6 que una cantidad mayor a 15,000 de casos de problemas mentales, que
fueron registrados en el Peru, evidenciando el incremento de las preocupaciones
entorno a la salud psicoldgica en concordancia con areas laborales, lo que afecta
gravemente la productividad, ante lo cual se sugirié estrategias que pretendan la

mejora del ajuste del sujeto y su contexto laboral.



Otros datos indican que la tasa de informalidad laboral alcanza el 71.3%
promedio, con regiones como Puno (88.5%), Cajamarca (87.4%) y Huancavelica
(85.6%) entre las mas afectadas, mientras que Ica registra un 59.2%. La cobertura
de salud laboral en el pais es de apenas 43%, frente al 92.7% en Ica. En el sector
agropecuario, los salarios en Ica superan en 65% al promedio nacional, estimado
en S/ 1,000. Ademas, el 20% de lo estudiado presenta economia activa (PEA) en
el contexto nacional no trabaja ni busca empleo, y un 17% desea trabajar, pero
enfrenta barreras; en Ica, estas cifras son mayores, con un 32% y 23.4%,
respectivamente. Estos datos reflejan tanto el mejor desempefio relativo de Ica

como los desafios persistentes en su mercado laboral (MTPE, 2024).

A nivel del contexto en una Microred de Ica, se observo relacion del sujeto
y su entorno de la persona tiene con su entorno de trabajo es clave debido a las
condiciones complejas del sector, como la alta carga laboral y los recursos
limitados, por ello lograr una buena compatibilidad entre el personal y el entorno
mejora el bienestar del trabajador y la calidad del servicio, reduciendo el desgaste

profesional y la rotacién.

En el caso de autorregulaciéon emocional, de acuerdo al informe de la OMS
(2022), destaca que un aproximado a mil millones de sujetos, sufrian trastornos
mentales, siendo asi mas de una por cada 100 muertes causadas por suicidio, un
58% ocurrian antes de los 50 afios y en paises de ingresos bajos, solo el 12%
recibe atencién y se los instruia a saber autorregular sus emociones antes
situaciones desencadenantes, ante esta problematica la misma entidad (2024)
insta a promover intervenciones efectivas incluyen prevenir riesgos psicosociales,

capacitar a gerentes y promover la inclusion de aquellos que muestran



problematicas con respecto a su salud psicologica con la finalidad de autorregular
sus emociones como clave para el cambio a nivel mundial, puesto que los
entornos laborales negativos, como la discriminacién y la sobrecarga de trabajo,

incrementan el riesgo de depresion y ansiedad.

En América Latina de acuerdo con la OPS (2024), la autorregulacién
emocional es crucial para el bienestar mental, pero los trastornos emocionales,
afectan entre el 20% y 40% de las féminas en paises en desarrollo, lo que dificulta
que se tenga una buena regulaciéon de las emociones y termine la persona por

desbordarse.

Segun la OIT (2024), el 60% de la poblacion mundial esta empleada, y el
trabajo decente mejora la salud mental, ofreciendo estabilidad, propédsito y
relaciones sociales, sin embargo, si no se percibe apoyo laboral se producen
problemas para que las personas puedan controlar las emociones, que afectan al
15% de la poblaciéon dando como resultado pérdidas de productividad, por ello es
necesario capacitar a directivos y promover la flexibilidad laboral, siendo crucial
que tanto empleadores como gobiernos trabajen para crear entornos laborales que

prioricen la salud mental.

Asi mismo un informe de Gallup (2023) revela que América Latina presenta
los niveles mas altos de agotamiento laboral a nivel global, con un impacto
desproporcionado en mujeres profesionales. La alarmante cifra de que 80% de los
trabajadores no siente conexion emocional con su empleo sefiala una crisis en la
gestion de recursos humanos, donde (segun el gerente regional de Gallup) el

liderazgo inadecuado seria el principal factor, esto se extrapola a una necesidad



de fortalecer la autorregulacion emocional en entornos laborales, particularmente

en el sector salud.

A nivel nacional, el informe del MTPE (2025) sobre huelgas laborales en el
Peru destaca que en 2024 se registraron 63 huelgas, que involucraron a 76,704
trabajadores y provocaron la pérdida de mas de 2.2 millones de horas de trabajo;
las causas principales de estas huelgas incluyen el incumplimiento de normas
legales y la desigualdad laboral, factores que pueden estar relacionados con la
falta de estrategias adecuadas de autorregulaciéon emocional en el entorno de

trabajo.

A nivel local, el MTPE (2024) revela que el 22.4% de las nuevas
contrataciones permanentes en 2024 exigen competencias de estabilidad
emocional como requisito fundamental, lo cual evidencia que una de las
habilidades criticas para el desempefio laboral efectivo se presente una adecuada
autorregulacion en el ambito emocional, particularmente en entornos que

requieren manejo de estrés e interacciones interpersonales constantes.

A nivel de contexto, la regulacion emocional de los trabajadores es un
aspecto critico, dado que enfrentan situaciones de alta presion y estrés constante.
La gestiéon emocional mejora tanto el bienestar personal como la calidad del
cuidado brindado a los pacientes. De esta manera, el Ministerio de Salud (MINSA,
2025) sostiene que el 72% de los colaboradores tiene una sensacion de cansancio

respecto a las condiciones laborales que se tiene.

El problema de investigacion se centra en comprender como se relaciona

el ajuste persona—entorno laboral con la autorregulacion emocional en una



Microred de salud de Ica en el afio 2025. Un entorno laboral que no se ajusta a las
necesidades del personal puede generar altos niveles de estrés y disminuir la
satisfaccion laboral. A su vez, la dificultad para manejar adecuadamente las
emociones puede agravar esta situacion, afectando tanto el bienestar personal
como el rendimiento organizacional. Por ello, esta investigacion busca aportar
conocimiento que contribuya a mejorar la experiencia laboral y el bienestar

emocional del personal de salud.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. GENERAL

e ;Como se relaciona el ajuste persona — entorno de trabajo con la

autorregulacion emocional en una Microred de salud de Ica, 20257?

1.2.2. ESPECIFICOS

+ ¢;Como se relacionan las dimensiones de ajuste persona — entorno de
trabajo (ajuste persona—trabajo, ajuste persona-organizacion, ajuste
persona-grupo, ajuste persona- supervisor) con la autorregulacion
emocional en una Microred de salud de Ica, 20257

+ ;Como se relaciona el ajuste persona — entorno de trabajo con las
dimensiones de autorregulacion emocional (reevaluacion cognitiva,
supresion expresiva) en una Microred de salud de Ica, 20257

« ;Como se presenta el ajuste persona — entorno de trabajo en
trabajadores de una Microred de salud de Ica, 20257

+ ;Como se presenta la autorregulacién emocional en una Microred de

salud de Ica, 20257



+ ;Como se diferencia el ajuste persona — entorno de trabajo con el sexo

y edad en una Microred de salud de Ica, 20257

+ ;Como se diferencia la autorregulacion emocional con el sexo y edad en

una Microred de salud de Ica, 20257

1.3. JUSTIFICACION

El presente trabajo se basa en teorias ampliamente aceptadas, como el
modelo Edwards J. (2008) sobre ajuste persona-entorno de que plantea que el
bienestar de un trabajador depende de cuan bien se adaptan sus caracteristicas
personales a las demandas de su trabajo, y la teoria de Gross J. (2002) sobre la
autorregulacion emocional de, que explica como las personas manejan sus
emociones frente a situaciones laborales desafiantes, ante ello, se pretende que
los hallazgos de este estudio no solo respalden estas teorias, sino que también
ofrezcan informacién valiosa para evaluar el comportamiento de las variables en

una Microred de salud de Ica, en el afno 2025.

Esta investigacion buscé comprender como los factores del entorno del
trabajo relacionado a la autorregulacion emocional de los empleados de salud;
para ello, se utilizaron cuestionarios que ya han sido validados y demostrados
como confiables, lo que garantizé que el instrumento sea adecuado no solo para
este estudio, sino también para futuras investigaciones en contextos similares, lo
que permite que se usen en otros estudios, ofreciendo un procedimiento detallado
que sirve como guia para futuros investigadores, de este modo, se asegura que el

proceso sea transparente, confiable y util para la comunidad cientifica.



Este analisis puede constituir un plano seguro para futuros estudios sobre
el mejoramiento de las condiciones laborales. Aunque no se abordé directamente
la mejora de dichas condiciones, se ofrecié detalladamente la comprensién de
diversos factores que las afecta. A partir de estos hallazgos, se formuld
recomendaciones practicas para que los entes encargados disefien estrategias de
intervencién efectivas que mejoren las condiciones estudiadas en el personal de
la Microred de Salud de Ica. Estas estrategias pueden ser implementadas con el
proposito de elevar el nivel bueno de bienestar en el trabajo, promocion entre
equidad salarial y el mejoramiento de la interaccion comunicativa dentro de las

organizaciones.

1.4. DELIMITACION DEL AREA DE ESTUDIO

Este estudio que presenta como objetivo determinar la relacion entre el
ajuste persona-entorno de trabajo y la autorregulaciéon emocional en una Microred
de salud en Ica en el ano 2025. Se enfocd en médicos, enfermeras, psicologos,
obstetras, personal de laboratorio, técnicos de salud y personal administrativo, con

edades comprendidas entre 24 y 69 afos.

1.5. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

El estudio sobre el ajuste persona-entorno laboral y la autorregulacion
emocional en una Microred de salud en Ica presenta limitaciones. Entre ellos,
estuvo el sesgo en los datos, que salieron de encuestas aplicadas a los mismos
participantes. Para mitigarlo, se brindd orientacidén adecuada, tiempo suficiente y
espacios apropiados para responder. Otra limitacion fue que los resultados se

basaron en una sola Microred, dificultando su generalizacién. Por ello, se sugiere



ampliar la muestra a otras redes en futuras etapas. También se reconoce que las
diferencias individuales en autorregulacién podrian influir, pero se usaron analisis

estadisticos para controlarlas.

LINEA DE INVESTIGACION

La investigacion actual se enmarco en la linea investigativa de Salud Global
esta linea se desarroll6 en el marco de la psicologia clinica y buscé entender como
las personas se adaptan emocionalmente a su entorno laboral. El estudio "Ajuste
persona - entorno de trabajo y autorregulacién emocional en una Microred de
salud de Ica” analizé como los trabajadores de salud manejan sus emociones ante
las demandas del trabajo. Desde una mirada integral, se considero el impacto del
entorno en la salud mental que permitidé promover estrategias para mejorar el

bienestar emocional en contextos laborales (Bustos et al., 2021).

OBJETIVO DE RESPONSABILIDAD SOCIAL

La Organizacion de la Naciones Unidas (ONU, 2015) muestra una serie de
Objetivo de Desarrollo Sostenible, de las cuales el tercero busca asegurar
condiciones de vida saludables y fomentar el bienestar integral de las personas,
sin importar su edad, valorando tanto la salud corporal como la mental y
emocional. En este contexto, el ajuste persona - entorno de trabajo y la
autorregulacion emocional son factores clave que inciden directamente en el
bienestar laboral. El ajuste se refiere a la compatibilidad de las caracteristicas del
sujeto y las demandas o condiciones del trabajo, esta impacta sobre la
satisfaccion, el desempenio y la salud psicolégica. Por su parte, la autorregulaciéon
emocional permite a los trabajadores manejar adecuadamente el estrés, los

conflictos y la presion cotidiana, favoreciendo un clima laboral saludable.
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Esta investigacion es especialmente pertinente en el ambito del sistema de salud,
donde los profesionales enfrentan altos niveles de desgaste emocional. Promover
un mejor ajuste laboral y habilidades emocionales fortalece tanto el bienestar
individual como la eficiencia organizacional. En consecuencia, este estudio
contribuyé al cumplimiento del ODS 3 al desarrollar sugerencias fundamentadas
en pruebas cientificas para optimizar el bienestar psicoloégico en entornos de

trabajo de alta demanda.

1.6. OBJETIVOS

1.6.1. GENERAL

e Determinar la relacion entre el ajuste persona — entorno de trabajo con

la autorregulacion emocional en una Microred de salud en Ica, 2025.

1.6.2. ESPECIFICOS

Establecer la relacion entre las dimensiones de ajuste persona - entorno

de trabajo (ajuste persona-trabajo, ajuste persona-organizacion, ajuste

persona-grupo, ajuste persona-supervisor), con la autorregulacion

emocional en una Microred de salud en Ica, 2025.

» Establecer la relacion entre ajuste persona — entorno de trabajo con las
dimensiones de autorregulacién emocional (reevaluacion cognitiva,
supresion expresiva) en una Microred de salud en Ica, 2025.

» |dentificar los niveles de ajuste persona — entorno de trabajo en una
Microred de salud en Ica, 2025.

» |dentificar los niveles de la autorregulacion emocional en una Microred

de salud en Ica 2025.
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Determinar la diferencia de ajuste persona — entorno de trabajo segun

sexo y edad en una Microred de salud en Ica, 2025.

Determinar la diferencia de la autorregulacién emocional segun el sexo

y edad en una Microred de salud en Ica, 2025.

1.7. HIPOTESIS

1.7.1. GENERAL

Existe una relacion significativa y directa entre el ajuste persona-
entorno de trabajo y la autorregulacion emocional en una Microred de

salud en Ica, 2025.

1.7.2. ESPECIFICOS

H.E.1. Existe una relacion significativa y directa entre las dimensiones
de ajuste persona—entorno de trabajo (ajuste persona-trabajo, ajuste
persona-organizacion, ajuste de persona-grupo, ajuste de persona-
supervisor) y la autorregulacion emocional en una Microred de salud en
Ica, 2025.

H.E.2. Existe una relacion significativa y directa entre el ajuste persona
- entorno de trabajo con las dimensiones de autorregulacion
(reevaluacion cognitiva, supresion expresiva) en una Microred de salud
en Ica, 2025.

H.E.3. Existen diferencias significativas de ajuste persona-entorno de
trabajo segun el sexo y edad en una Microred de salud en Ica, 2025.
H.E.4. Existen diferencias significativas de autorregulacion emocional

segun el sexo y edad en una Microred de salud en Ica, 2025.
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1.8. PROPOSITO

Este estudio buscé comprender la relacidn entre el ajuste persona—entorno
de trabajo y la autorregulacién emocional en una Microred de salud en Ica, con la
finalidad de generar conocimiento que respalde las teorias existentes sobre esta
tematica. Su pertinencia radica en la creciente necesidad de abordar los desafios
emocionales y organizacionales que enfrenta el personal de salud, especialmente

en contextos con alta carga laboral y recursos limitados.

La relevancia del estudio se evidencia en su capacidad para visibilizar como
el entorno laboral puede influir en el bienestar emocional y, en consecuencia, en
la calidad del servicio brindado. Asimismo, su importancia practica se manifiesta
en que los hallazgos obtenidos sirven como base para que las autoridades locales
y del sector salud disefien e implementen estrategias organizacionales orientadas
a mejorar el ajuste laboral y fortalecer la estabilidad emocional de los trabajadores,

contribuyendo asi a un entorno laboral mas saludable, eficiente y humano.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

ANTECEDENTES NACIONALES

Jiménez (2024) realiz6 en Lima para analizar la correlacion entre
estrategias de regulacion emocional y bienestar psicolégico en adultos jovenes. El
enfoque fue cuantitativo, relacional, transversal y no experimental, con una
muestra de 211 participantes. Se aplicé la autorregulacion emocional de Gross y
Jhon y una escala de bienestar psicolégico. La reevaluacién cognitiva tuvo una
media de 25.0 (DE=5.26), la supresion emocional 12.9 (DE=4.64) y el bienestar
psicolégico 26.1 (DE=3.56), con distribuciones no normales (p<0.05). Se hallaron
correlaciones entre bienestar psicolégico y reevaluacion cognitiva (r=0.17) y
supresion emocional (r=-0.24). El 52% present6 desarrollo moderado en
reevaluacion cognitiva y el 59.2% en bienestar psicoldgico. Se concluyé en que

las tacticas emocionales estan vinculadas al bienestar mental.

Carbonel y Hernandez (2024) llevaron a cabo un estudio que tuvo como fin
determinar la relacion entre la RE y AM. La metodologia fue transversal con una
muestra de 135 participantes a los que se le aplicaron técnicas. Los resultados
demostraron que el 14.07% tiene un alto grado de regulacion emocional, mientras
que el afrontamiento tiene un bajo grado siento el porcentaje el 5.9%. En cuanto
a la relacion se tiene un valor de r= 0.967. Se concluyo que tienen una relaciéon

positiva y significativa.

Castillo (2024) en Juliaca realizo un estudio con el objetivo de comprobar
si existe una relacién entre el ajuste al trabajo y compromiso laboral en empleados

publicos. Su método se baso en lo correlacional, transversal y no experimental;
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contando con 280 trabajadores aplicandoles the perceived person- enviroment fit
scale y utrecht work engagement scale. Los resultados mostraron la correlacion
significativa del ajuste al trabajo y compromiso en el trabajo (rho= 0.53; p<.001).,
también hubo correlaciones significativas entre persona-trabajo y vigor (rho= 0.47;
p<.001), persona-grupo y dedicacion (rho= 0.47; p<.001), y persona-trabajo y
absorcién (rho= 0.55; p<.001). Se llegd a la conclusién de que hay una conexion

importante entre la adaptacion al trabajo y el nivel de compromiso laboral.

Roque (2021) en Lima, tuvo el objetivo de determinar la relacion de
autoconocimiento y las estrategias de regulacion emocional. Metodolégicamente
fue relacional, no experimental, transversal, con 170 trabajadores, aplicandoles la
escala de claridad de autoconcepto y de autorregulacién emocional (ERQP). Se
observé que existe una relacion extremadamente débil e inversa entre la claridad
del autoconcepto y la reevaluacion cognitiva, pero dicha relacion no alcanza un
nivel de significancia estadistica (P > 0.05; Spearman: -0.044). En cambio, se
identificd una correlacion débil e inversa entre la claridad del autoconcepto y la
supresion, la cual si resulté ser significativa desde el punto de vista estadistico (P
< 0.05; Spearman: -0.283). Se concluyé6 que, si mejora el nivel de

autoconocimiento, mejorara la regulacién emocional.

Carhuayo (2021) en Tacna desarrolld la investigacion con el objetivo de
determinar la relacion entre regulacion emocional y estrés laboral en el personal
de salud. Su metodologia fue no experimental, basica, de correlacion y
transversal, con 159 trabajadores como muestra, a quienes se les aplicé el
cuestionario de regulacion emocional y la escala de estrés laboral (OIT). Los

resultados mostraron que la correlacidn entre regulacidén emocional y el estrés
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laboral fue muy alta (rs = 0.945, p < 0.01), en las dimensiones del estrés, la
reevaluaciéon cognitiva mostrd correlaciones entre 0.850 y 0.915 (p < 0.01), y la
supresion emocional entre 0.807 y 0.880 (p < 0.01), el 51% del personal tuvo un
nivel medio de regulaciéon emocional, el 36% bajo y el 13% alto. Se concluyé que
la regulacién emocional tiene una influencia significativa en el estrés laboral del

personal de salud.

ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Mohamed et al. (2023) llevaron a cabo una investigacion con la finalidad de
evaluar la relacién entre el estrés laboral y el bienestar emocional. La metodologia
fue descriptivo y correlacional con una muestra de 79 personal de salud a los que
se le aplicaron dos pruebas. Los resultados demostraron una fuerte asociacion de
tipo positiva entre el bienestar laboral y la regulacion p<0.01, mientras que la
relacion negativa fue el estrés laboral con el bienestar con un valor p= 0.001. Se

concluyd que los niveles de estrés se relacional con la regulacién emocional.

Jung et al. (2024) Alemania desarrollaron su estudio con el objetivo de
investigar la asociacion entre la adecuacion persona-entorno y la salud mental. Su
metodologia fue transversal, de correlacion con 568 individuos como muestra,
evaluandoles el ajuste percibido y de trastornos de ansiedad generalizada. El
resultado mostré que, un mayor ajuste persona-organizacion (3 = -0,185, p <
0,001), demandas-capacidades ( = -0,307, p < 0,001) y necesidades-suministros
(B = -0,247, p < 0,001) se relacionaron con menores sintomas de depresion y
ansiedad. Se concluy6é que un mejor ajuste persona-entorno esta asociado con

menores niveles de depresion y ansiedad.
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Franziska et al. (2024) investigaron la relacion entre la adecuacion persona-
entorno y la salud mental en 568 empleados mediante un estudio transversal.
Utilizaron la escala GAD-7. Los resultados mostraron que las medias de depresion
y ansiedad fueron 8,5 y 3,3, respectivamente. Un mayor ajuste persona-entorno
se asocid con mayor edad, nivel socioecondmico alto y autonomia. Estar casado
se vincul6 con mejor ajuste persona-organizacion, mientras que ser viudo mejoro
el ajuste demandas-capacidades y necesidades-suministros. La depresion (8,5) y
la ansiedad (3,3) se asociaron negativamente con todas las dimensiones del
ajuste. Se concluy6 que la edad, el nivel socioecondmico y la autonomia mejoran

el ajuste persona-entorno, mientras que la depresion y ansiedad lo reducen.

Wen et al. (2023) realiz6 un estudio en China para explorar la relacion entre
la adaptacion personal al trabajo y la salud del personal médico, con 2868
participantes. Utilizd la escala de adecuacién personal-laboral y la escala de
trabajo emocional. Lo encontrado mostré que el ajuste persona-trabajo tuvo
correlaciones positivas con actuacion profunda (r = 0.244) y salud (r = 0.230), y
negativas con actuacién superficial (r = =0.158) y agotamiento (r = -0.421), todos
con p < 0.001. Ademas, el ajuste tuvo efectos significativos sobre el agotamiento
(B = —0.784), actuacion superficial (B = —0.305) y profunda (B = 0.531). También
mostrd efectos indirectos sobre la salud fisica y mental (efecto total = 0.855; IC 95
%: 0.748-0.972; p < 0.001). Se concluydé que un mayor ajuste persona-trabajo
mejora la salud tanto psicolégica como fisica al reducir el agotamiento y la labor

emocional negativa.

Chen et al. (2022) realiz6 un estudio para explorar la relacion entre el ajuste

persona-trabajo, el estado de salud y los sintomas depresivos en trabajadores de
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China, con 1003 sujetos y metodologia cuantitativa. Se aplico el ajuste de trabajo
P-J y estado mental CES-D-10. Los resultados mostraron un buen ajuste del
modelo (KMO = 0,653; x* = 830,338, p < 0,001; a = 0,752) y un adecuado ajuste
estructural (NFI = 0,957, CFl = 0,980, RMSEA = 0,028). Los efectos indirectos del
ajuste demanda-capacidad y necesidad-oferta sobre salud y depresion, mediado
por la relacién empleador-empleado, fueron significativos (B = 0,075 y B = 0,401;
p <0,05yp<0,001), este vinculo mejoro la salud (B = 0,166) y redujo la depresion
(B = -0,209), con efectos indirectos validados por bootstrap. Se concluyé que el
ajuste persona-entorno mejora la salud y reduce la depresion, mediado por la

relacion empleador-empleado.

2.2. BASES TEORICAS

Variable 1: Ajuste persona — entorno de trabajo

De acuerdo con Chuang et al. (2016) el Ajuste Persona - Entorno de Trabajo
(PE) definida como la concurrencia entre un sujeto y su entorno laboral, un
concepto clave en la teoria interaccionista del comportamiento, esta teoria sugiere
que los entornos laborales pueden corresponder de manera optima a ciertos
individuos en funciéon de sus caracteristicas personales, lo que influye en su
rendimiento, niveles de estrés y la satisfaccion. El ajuste Persona - Entorno es un
constructo multidimensional que abarca cuatro tipos de dimensiones de ajuste:
persona - trabajo (PT), persona-organizacion (PO), persona - grupo (PG) y
persona - supervisor (PS). Cada una de estas dimensiones tiene implicaciones
distintas en el comportamiento y actitudes laborales, impactando la satisfaccion
en el trabajo, la conducta de ciudadania dentro del trabajo se reduce ante la idea

de renuncia.
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De acuerdo con Kaur y Lakhwinder (2021) el ajuste entre persona-trabajo
se refiere a como las caracteristicas personales del empleado, como sus
habilidades, valores y personalidad, se conectan con lo que el trabajo exige, ofrece
y con la cultura de la empresa, basicamente, cuando hay una buena conexion
entre lo que el trabajador puede hacer y lo que el puesto necesita, y entre lo que
el trabajo da y lo que el empleado valora, la satisfaccion laboral, el rendimiento y
las probabilidades de que se quede en la organizacién aumentan; es un proceso
que cambia con el tiempo y tiene un impacto directo en el bienestar del empleado

y en la productividad de la empresa.

Asi mismo Kaur y Lakhwinder (2021) menciona que el ajuste persona-
organizacion es la alineacion entre los valores del individuo y los de la empresa,
en esencia, las personas tienden a sentirse mas cémodas y motivadas en
ambientes que reflejan lo que ellas consideran importante; cuando hay una buena
conexiéon entre los valores del empleado y los de la organizacion, se crean
relaciones mas positivas, con una comunicacibn mas abierta y una mayor
colaboracién, esto hace que los empleados comprendan mejor lo que se espera
de ellos y se sientan mas seguros en su rol, lo que mejora su rendimiento y su
bienestar general. Ademas, las organizaciones que buscan este tipo de alineacion
tienden a invertir en el crecimiento de sus empleados, lo que fortalece el

compromiso y la satisfaccion en lo laboral.

De acuerdo con Guoquan et al (2022) el ajuste persona-grupo aborda el
como encaja una persona dentro de su equipo de trabajo, cuando comparte
valores, creencias y metas similares con sus comparieros, cuando este ajuste es

positivo, las personas se sienten mas comodas y motivadas, ya que se sienten
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parte del grupo y conectadas con los demas; esto hace que sea mas facil
colaborar, disminuir los malentendidos y trabajar juntos de manera mas eficiente;
en un ambiente asi, la satisfaccion y el rendimiento de todos mejoran, ademas,
tener en cuenta este ajuste al seleccionar nuevos miembros para el equipo puede
ser clave, ya que no solo importa que tengan las habilidades adecuadas, sino que

también encajen bien con la cultura y los objetivos del grupo.

De acuerdo con Business Bliss Consultants FZE (2022) el ajuste persona-
supervisor se refiere a la relacion que un empleado tiene con su jefe directo y
como se entienden en cuanto a expectativas, valores y formas de trabajar; cuando
hay una buena conexidén entre ambos, las cosas fluyen mas facilmente: la
comunicacion es mas clara, el apoyo se siente genuino y la toma de decisiones
se hace de manera mas efectiva, si el empleado siente que su supervisor entiende
sus necesidades y ambos comparten una vision comun, se siente mas respaldado
y motivado, lo que mejora su desempenfio y satisfaccion en el trabajo; ademas,
cuando esta relacion funciona bien, se crea un ambiente de trabajo mas relajado
y colaborativo, lo que contribuye a una mayor productividad y a una dinamica mas

positiva en el equipo.

Complementando esta vision, la Teoria de la Motivacion y el Ajuste de
Padovan (2020) sostiene que los motivos psicolégicos juegan un papel
fundamental en el ajuste persona-entorno. Segun esta teoria, los individuos
buscan activamente entornos que satisfagan sus necesidades de significado,
autonomia y crecimiento personal. En caso de no encontrar esa alineacion,
ajustan su comportamiento o modifican su entorno laboral con el fin de lograr un

mejor ajuste, este enfoque resalta el papel proactivo del trabajador en la creacion
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y mantenimiento de un ajuste adecuado, enfatizando que el bienestar y la
satisfaccion dependen de la alineaciéon entre las motivaciones internas y las

caracteristicas del entorno de trabajo (Ros, 2006).

Por su parte, la Teoria del Ajuste al Trabajo de Dawis y Lofquist (1997)
destaca que la correspondencia entre el individuo y su entorno laboral es una
relacion dinamica y bidireccional que se mantiene mediante ajustes proactivos
(iniciados por el trabajador) y reactivos (respuestas a cambios externos), esta
teoria sostiene que tanto las necesidades individuales como las demandas del
trabajo deben estar alineadas para garantizar un desempefio 6ptimo y una mayor
satisfaccion laboral. Dado que el ajuste no es un estado estatico, sino un proceso
continuo de adaptacién mutua, es fundamental que las organizaciones adopten

estrategias que faciliten este equilibrio (Foronda, 2018).

Enfoque Tedrico Histérico

Kurt (1993) plante6 una vision innovadora al proponer que el
comportamiento humano resulta de la interaccidn entre las caracteristicas
individuales y las condiciones del entorno, a través de la ecuacion B = f (P, E),
expreso que la conducta es funcién tanto de la persona como del ambiente. Esta
perspectiva plantd la base teorica ante el desarrollo de definir el ajuste del
individuo y su contexto, particularmente dentro del area laboral. Desde esta optica,
se ha destacado la importancia de la compatibilidad entre las personas y sus
contextos de trabajo, considerando que dicha correspondencia influye de manera

significativa en el bienestar y el desempeno profesional.
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Desde la mirada de Kurt (1993), el comportamiento de una persona no
puede entenderse sin considerar el entorno que la rodea, él propuso una idea
conocida como "espacio vital", que hace referencia a todo lo que influye en una
persona en un momento determinado: tanto lo que siente y piensa internamente
como lo que ocurre a su alrededor; para Lewin, estas influencias pueden actuar
como fuerzas que impulsan o, por el contrario, que frenan las acciones, el
equilibrio entre ellas es lo que finalmente da forma a la conducta, esta forma de
ver al ser humano permite comprender mejor cOmo cada persona reacciona y se
adapta a su contexto, teniendo en cuenta que todos los factores causan afectacion

en la forma de actuar.

De acuerdo con Edwards y Rothbard (1999) el ajuste P-E se ha aplicado
en diversos contextos, especialmente en el ambito laboral, hace referencia al
grado en las que la personalidad del sujeto coinciden con las demandas y recursos
del entorno laboral, un buen ajuste entre la persona y su entorno laboral puede
conducir a una mayor satisfaccién en el trabajo, mejor desempefio y bienestar
general; por el contrario, un desajuste puede generar estrés, insatisfaccion y
disminucién en el rendimiento, por ejemplo, el ajuste entre las habilidades de un
empleado y las demandas del trabajo es crucial para su desempefio y satisfaccion

laboral.

Ademas de que exista una coherencia entre las habilidades que una
persona posee y lo que su puesto de trabajo exige, también es esencial que el
entorno laboral se alinee con sus necesidades personales. Esto significa que el
espacio de trabajo deberia ofrecer los recursos y las oportunidades adecuadas

para que cada individuo pueda sentirse satisfecho y realizado. Por ejemplo, si una
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empresa brinda opciones claras de desarrollo profesional, puede estar
respondiendo al deseo de crecimiento de sus empleados, lo que a su vez fortalece

su compromiso y bienestar dentro de la organizacién (Caplan y Van, 1993).

Por lo tanto, el concepto de Ajuste Persona-Entorno, basado en la teoria de
la interaccion de la persona y su entorno propuesta por Kurt Lewin, ofrece una
visién valiosa para comprender cdmo se comportan los individuos en diferentes
contextos, al analizar esta conexion dinamica del sujeto y su ambiente, es posible
identificar estrategias que faciliten un mejor ajuste, lo cual favorece tanto el
bienestar como el rendimiento en entornos como el laboral; este enfoque sigue

siendo relevante y aplicable en la psicologia social y organizacional de hoy en dia.

Fundamentacion Epistémica

El enfoque sobre el ajuste entre la persona y su entorno laboral se basa en
una interaccion constante entre las caracteristicas individuales y las demandas del
lugar de trabajo; segun la teoria del ajuste laboral de Dawis y Lofquist en (1997),
las personas buscan lograr una alineacion entre sus habilidades, valores vy
necesidades con las exigencias, recompensas Yy principios del entorno laboral,
este proceso de ajuste no es estatico; es un ciclo continuo en el que tanto la
persona como el entorno pueden adaptarse para alcanzar una mayor congruencia,
esta dinamica impacta directamente en la satisfaccion laboral y en el desempefio

de los individuos en su trabajo (Kuhner et al., 2024).

Desde un enfoque epistemoldgico, este modelo sostiene que el
conocimiento sobre el ajuste se construye a partir de la observacion y el analisis

de las interacciones entre el individuo y su entorno, las investigaciones empiricas
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han evidenciado que una alta congruencia entre las caracteristicas personales y
las demandas laborales esta asociada a una mayor satisfaccion en el trabajo,
menor estrés y una menor rotaciéon de personal; por ejemplo, diversos estudios
han mostrado que el ajuste entre las habilidades de los empleados y las tareas
laborales tiene un impacto positivo en su bienestar y rendimiento en el entorno

laboral (Rolo, 2019).

Ademas, el ajuste persona-entorno no solo se limita a la congruencia de
habilidades y tareas, sino que también abarca la alineacién de valores y objetivos
personales con la cultura organizacional, la teoria de Holland en 1985 sugiere que
las personas tienden a buscar entornos laborales que coincidan con sus tipos de
personalidad, lo que facilita la adaptacién y el éxito en el trabajo; por lo tanto, el
enfoque epistemoldgico del ajuste persona-entorno de trabajo implica una
comprension integral de cédmo las caracteristicas individuales y las condiciones
del entorno laboral interactuan para influir en la experiencia y desempefio

profesional (Inca et al., 2024).

Fundamentacion Filoséfica

La teoria del ajuste persona-entorno (P-E fit) a partir de McAnally y Hagger
(2024), el bienestar y el desempefio en el trabajo dependen de como se alinean
las caracteristicas individuales de los empleados con las demandas del entorno
laboral. Esta teoria sugiere que las personas tienden a buscar entornos laborales
que se ajusten a sus habilidades y necesidades, y que cuanto mayor sea la
congruencia entre ambos, menor sera el estrés y mayor sera la satisfaccion
laboral. Las investigaciones han mostrado que el ajuste entre las exigencias del

trabajo y las competencias del empleado, asi como entre las necesidades del
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trabajador y los recursos disponibles en el entorno, son factores clave para

promover tanto el bienestar como la productividad en el trabajo.

Segun Cooman y Vleugels (2022) un enfoque filoséfico en relacion con el
ajuste entre la persona y el entorno (P-E) esta estrechamente relacionado con la
teoria de la autodeterminacion, la cual sugiere que las personas tienen
necesidades psicologicas fundamentales de autonomia, competencia y conexién
que deben ser satisfechas para lograr un rendimiento 6ptimo. Cuando el entorno
laboral apoya estas necesidades, los empleados tienden a experimentar una
mayor motivacion intrinseca, un mayor compromiso y una sensacion de
satisfaccion en su trabajo. En cambio, cuando estas necesidades no se cumplen,
puede surgir desmotivacién, estrés e incluso rotaciéon laboral. La teoria de la
autodeterminacién se ha utilizado en diversos contextos laborales para identificar
los factores motivacionales que influyen en comportamientos que favorecen

resultados positivos, como un mejor desempefio laboral y un mayor bienestar.

Ademas, de acuerdo con lo que menciona Edwards y Rothbard (1999) el
ajuste persona-entorno puede ser analizado desde el enfoque de la ergonomia, la
cual se enfoca en adaptar el espacio de trabajo a las capacidades, limitaciones y
necesidades de los empleados. La ergonomia tiene como objetivo crear entornos
laborales que favorezcan tanto la eficiencia como el bienestar de los trabajadores,
buscando reducir los riesgos de lesiones y promover un ambiente saludable. Este
enfoque pone de manifiesto que el disefio de los puestos de trabajo debe priorizar
el bienestar de las personas por encima de los procesos productivos. De este
modo, tanto la teoria del ajuste persona-entorno como la ergonomia se

complementan al destacar la importancia de la relacion adecuada entre el
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individuo y su entorno, lo cual es clave para lograr un rendimiento 6ptimo y un

bienestar integral.

Variable 2: Autorregulacion Emocional

De acuerdo con Gross y John (2003) la autorregulacién emocional se define
como el proceso mediante el cual los individuos influyen en sus emociones, tanto
en la forma en que las experimentan como en la manera en que las expresan.
Este proceso implica la capacidad de modificar la dinamica emocional en
diferentes etapas, ya sea antes de que surja una emocion (regulacion
antecedente) o después de que se haya manifestado (regulacion de la respuesta).
Dentro de este marco, los autores destacan dos estrategias principales: la
reevaluacion cognitiva, que consiste en cambiar la interpretacion de una situacion
para alterar su impacto emocional, y la supresion emocional, que implica la
inhibicion de la expresion de emociones. Ambas estrategias tienen efectos
distintos en el bienestar psicologico y las relaciones interpersonales, siendo la
reevaluacion cognitiva una herramienta clave para la regulacion adaptativa de las

emociones.

Coulacoglou y Saflofske (2017) amplia esta perspectiva al argumentar que
la autorregulacion emocional no se limita a estrategias especificas, sino que
también implica la capacidad de ajustar las respuestas emocionales de manera
flexible segun las demandas del entorno. Desde este enfoque, la efectividad de
una estrategia depende del contexto cultural y situacional, lo que sugiere que no
existen estrategias universalmente positivas o negativas, sino que su impacto esta
condicionado por la adecuacion a las circunstancias especificas, este

planteamiento refuerza la idea de que la regulacion emocional es un proceso
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dinamico que requiere adaptabilidad y un uso adecuado de las estrategias

disponibles.

Dentro del marco de la regulacion emocional, la reevaluacion cognitiva se
presenta como una estrategia efectiva para transformar la percepcién de eventos
estresantes o negativos y, con ello, reducir emociones adversas como la ansiedad
o el estrés (Gross y John, 2003). Desde la perspectiva del modelo de proceso de
regulacion emocional, esta estrategia permite modificar la experiencia emocional
interna, promoviendo un mayor bienestar psicolégico. Su aplicacién en el contexto
laboral ha demostrado estar relacionada con una mayor satisfaccion en el trabajo,
menor agotamiento emocional y mejor desempeno, sin embargo, Folkman desde
su teoria del estrés y afrontamiento, argumenta que la efectividad de la
reevaluacion cognitiva depende del contexto y de los recursos cognitivos del
individuo. En situaciones de alto estrés o cuando la persona carece de habilidades
cognitivas suficientes, esta estrategia puede no ser igualmente eficaz, lo que
resalta la importancia de un enfoque personalizado en la autorregulacion

emocional.

Por otro lado, la supresion expresiva es otra estrategia de autorregulacion
emocional que implica inhibir la expresion externa de emociones, como evitar
mostrar enojo o tristeza en situaciones sociales o laborales (Gross y John, 2003).
A diferencia de la reevaluacion cognitiva, que modula la experiencia emocional
interna, la supresion expresiva se centra en controlar la manifestacién visible de
las emociones, aunque esta estrategia puede ser efectiva a corto plazo para
mantener la armonia social, no reduce la intensidad de la experiencia emocional

subyacente y puede generar consecuencias negativas, como un aumento del
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estrés fisioldgico y un menor bienestar psicolégico. En el ambito laboral, el uso
frecuente de la supresién expresiva se ha asociado con menor satisfaccion laboral,
mayor agotamiento emocional (burnout) y dificultades en las relaciones

interpersonales.

No obstante, Butler et al. (2003) argumentan que, en ciertos contextos
culturales u organizacionales donde la expresion emocional abierta es mal vista,
la supresion expresiva puede ser adaptativa y necesaria para el mantenimiento
del equilibrio social, este enfoque sugiere que la efectividad de la supresion
expresiva esta influenciada por el contexto, lo que implica que no siempre tiene
efectos negativos y puede ser una herramienta util en entornos donde el control

emocional es un valor fundamental.

Enfoque Tedrico Histoérico

Segun lo investigado por expertos como Gross (2002) la regulacion
emocional se entiende como la habilidad de los individuos para influir en las
emociones que experimentan, en el momento en que estas surgen y en la manera
en que las perciben y expresan. A lo largo de los afos, el manejo de las emociones
ha sido un tema de estudio en diversas disciplinas, como la psicologia, la
neurociencia y la educacion, destacandose su importancia tanto para el bienestar

individual como para la salud colectiva.

Ceballos y Sevilla (2020) mencionan que, desde una perspectiva educativa,
se ha observado que la autorregulacion emocional juega un papel fundamental en
el rendimiento académico y en la convivencia dentro de la escuela. Segun diversas

investigaciones, cuando se fomenta la autorregulaciéon emocional en los
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estudiantes, se logra una mejora notable en su comprensién lectora, asi como un
impulso al aprendizaje en entornos digitales. Esto sugiere que, al trabajar estas
habilidades emocionales, los estudiantes pueden afrontar de manera mas efectiva

los desafios académicos y sociales que se presentan en el aula.

En cuanto Ato et al. (2004) mencionan que, en el proceso de desarrollo
infantil, se ha observado que la capacidad de autorregulacion emocional de los
nifos esta influenciada tanto por factores internos, como el progreso de sus redes
de atencion, como por factores externos, como el apoyo de los padres. Estas
influencias son fundamentales para ayudar a los nifios a ajustar su

comportamiento segun las circunstancias de cada situacion.

En relacién con Moscoso (2019) a practica de mindfulness se ha convertido
en una herramienta clave para mejorar la regulacion emocional. Diversos estudios
sugieren que esta practica puede ayudar a las personas a gestionar sus
emociones y pensamientos de manera mas efectiva, especialmente en
situaciones de estrés. Al incorporar mindfulness, se favorece un mayor bienestar
general, ya que permite a los individuos responder de forma mas equilibrada a los

desafios emocionales y cognitivos.

En afios recientes, Daniel Goleman ayudé a que el concepto de
"inteligencia emocional" se volviera ampliamente conocido, destacando la
importancia de reconocer y gestionar las propias emociones, asi como las de los
demas. Para Goleman, la capacidad de autorregularse emocionalmente es
fundamental tanto en la vida personal como en el ambito profesional, ya que
permite enfrentar el estrés, controlar los impulsos y mantener la motivacién. A

partir de estas ideas, investigaciones mas actuales han incorporado practicas
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como el mindfulness, mostrando que su aplicacion puede fortalecer la
autorregulacion emocional y cognitiva en situaciones de estrés, lo que favorece el

bienestar integral de las personas (Madrid, 2024).

Fundamentacién Epistémica

Segun menciona Trevor (2009) la teoria del encaje entre la persona y su
entorno laboral, cuando existe una correspondencia entre las caracteristicas de
un individuo y las condiciones del lugar donde trabaja, es mas probable que se
sienta bien consigo mismo y rinda mejor en sus funciones. Este encaje puede
darse en distintos aspectos: cuando las habilidades de la persona coinciden con
lo que requiere el puesto, cuando lo que la empresa ofrece responde a sus
necesidades personales, o cuando sus valores coinciden con la cultura
organizacional. Diversas investigaciones han mostrado que, cuando una persona
percibe esta compatibilidad, tiende a sentirse mas satisfecha con su trabajo, mas

comprometida con la organizacién y con menos deseos de cambiar de empleo.

En el ambito laboral, de acuerdo con Kihner et al. (2024) la habilidad para
gestionar las propias emociones se ha vuelto cada vez mas importante. Una
persona que sabe como manejar lo que siente en momentos de presion o conflicto
suele adaptarse mejor, experimentar menos estrés y mantener relaciones mas
fluidas con sus companeros y superiores. Desde la teoria del ajuste regulatorio,
se plantea que cuando las estrategias emocionales que utiliza alguien esta
alineado con lo que valora y busca en su vida profesional, es mas probable que
sienta que esta en el lugar correcto. Esa sensaciéon de encaje no solo refuerza su

motivacién, sino que también influye positivamente en su desempefio.
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Para muchas personas, encontrar un equilibrio entre su propio bienestar y
el entorno laboral es esencial para sentirse motivados y satisfechos en su trabajo.
En este sentido, Mora et al. (2023) mencionan que fomentar la conexién entre las
caracteristicas personales y el ambiente de trabajo, asi como promover una buena
gestion de las emociones, puede ser crucial para crear lugares de trabajo donde
todos se sientan comodos y productivos. Aquellas empresas que implementan
politicas enfocadas en estos aspectos, como una seleccion adecuada y el
desarrollo de habilidades emocionales, han notado mejoras tanto en el bienestar
de sus empleados como en los resultados generales. Estas estrategias no solo
benefician a quienes forman parte de la organizacidén, sino que también

contribuyen al crecimiento y éxito continuo de la institucion.

Fundamentacion Filosofica

De acuerdo con Pascual y Conejero (2019) la autorregulacién emocional es
la capacidad de gestionar y controlar las emociones, especialmente en situaciones
que podrian generar reacciones impulsivas. En la filosofia, esta relacionada con
el autocontrol y la razén sobre los sentimientos y deseos. Este concepto proviene
de la ética aristotélica, que ve la virtud como un equilibrio entre vicios como la ira
excesiva o la indiferencia. Aristoteles argumenta que moderar las emociones es
esencial para alcanzar la eudaimonia (florecimiento humano), lograda a través de

la razon y el juicio reflexivo.

En la filosofia contemporanea, pensadores como Sartre y Simone de
Beauvoir vinculan la regulacion emocional con la libertad y responsabilidad
individual. Para Sartre, manejar las emociones es parte de una libertad auténtica,

donde la persona elige cdmo responder a las circunstancias, sin ser prisionera de
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sus impulsos. La autorregulacion emocional, entonces, implica un acto consciente
de control personal, en el que se enfrentan y aceptan las emociones sin dejarse

dominar por ellas (Hervas y Moral, 2017).

En la psicologia contemporanea, el concepto de autorregulacion emocional
ha sido ampliamente estudiado, especialmente en teorias como la de Daniel
Goleman sobre inteligencia emocional. Goleman afirma que reconocer, entender
y manejar las emociones propias y ajenas es clave para el bienestar personal y
las relaciones. La autorregulacion no solo implica controlar emociones negativas,
como la ira, sino también fomentar emociones positivas, como la empatia. Esta
habilidad, que se puede desarrollar a lo largo de la vida, es esencial para lograr el

eéxito y la satisfaccion en diferentes areas de la vida (Hervas y Moral, 2017).

2.3. MARCO CONCEPTUAL

Ajuste Persona-Entorno de Trabajo: Se refiere a la compatibilidad entre
un individuo y su entorno laboral, influyendo en su rendimiento, satisfaccion y
estrés. Este concepto abarca cuatro dimensiones: persona - trabajo, persona -
organizacion, persona - grupo y persona - supervisor, cada una impactando

actitudes y comportamientos laborales (Chuang et al., 2016).

Ajuste Persona-trabajo: El ajuste persona-trabajo ocurre cuando las
habilidades y valores del empleado coinciden con los requisitos del puesto y la
cultura organizacional. Esto mejora la satisfaccion laboral, el rendimiento y la
permanencia en la empresa, impactando positivamente en el bienestar y la

productividad (Kaur y Lakhwinder, 2021)
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Ajuste Persona-Organizacion: Se refiere a cémo los valores del
empleado coinciden con los de la empresa. Este alineamiento facilita mejores
relaciones, comunicacion y colaboracién, lo que optimiza el desempefio y fortalece

el compromiso y la satisfaccion (Kaur y Lakhwinder, 2021).

Ajuste persona-grupo: El ajuste persona-grupo, que ocurre cuando un
empleado comparte valores y metas con su equipo. Esto favorece la colaboracién,
reduce malentendidos y mejora la eficiencia, siendo clave para el éxito del grupo

(Guoquan et al., 2022).

Ajuste Persona-Supervisor: El ajuste persona-supervisor se refiere a la
compatibilidad entre las caracteristicas del empleado (valores, estilo de trabajo) y
las de su supervisor inmediato. Un buen ajuste persona-supervisor facilita la
comunicacion efectiva, la satisfaccion laboral y el desempefio (Kristof y

Zimmerman, 2005).

Autorregulacion Emocional: La autorregulacion emocional es la
capacidad de manejar como se sienten y expresan las emociones. Incluye
estrategias como la reevaluacion cognitiva, que mejora el bienestar al cambiar la
forma de ver una situacién, y la supresion emocional, que consiste en ocultar lo

que se siente (Gross y John, 2003).

Reevaluacion Cognitiva: la reevaluaciéon cognitiva es una estrategia de
autorregulacion emocional que implica reinterpretar una situacion para modificar
su impacto emocional, se asocia con resultados emocionales mas adaptativos,

como mayor bienestar psicolégico y menor estrés (Gross y John, 2003).
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Supresion Expresiva: la supresion expresiva es una estrategia de
autorregulacion emocional que implica inhibir la expresion externa de emociones,
como evitar mostrar enojo o tristeza, aunque puede ser util en ciertos contextos,
se asocia con mayores niveles de estrés fisioldgico y dificultades interpersonales

(Gross y John, 2003).
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CAPITULO Ill: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. DISENO METODOLOGICO

De acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018) los disefios no
experimentales son apropiados cuando el objetivo es observar fendmenos en su
contexto natural sin intervencidn del investigador. Por ello, el disefio de este
estudio fue no experimental y de corte transversal, ya que no se manipularon
variables y los datos se recogieron en un solo momento, con la finalidad de
analizar la relacién entre el ajuste persona-entorno de trabajo y la autorregulacion
emocional en un grupo de trabajadores, sin modificar las condiciones en las que

se desenvuelven.

3.1.1. TIPO DE INVESTIGACION

Asi mismo, Hernandez y Mendoza (2018) menciona que la investigacion
basica tiene como objetivo ampliar el conocimiento sobre un fenémeno, sin
necesariamente buscar una aplicacion practica inmediate. Ante ello, la presente
investigacion es de tipo basica, pues busco generar conocimiento tedrico sobre la
relacion entre el ajuste persona-entorno de trabajo y la autorregulacion emocional
en trabajadores de una microrred, contribuyendo a la psicologia organizacional y

del trabajo.

3.1.2. NIVEL DE INVESTIGACION

Segun Hernandez y Mendoza (2018) el nivel descriptivo permite identificar
y detallar las propiedades de un fendmeno, mientras que el nivel correlacional
permite establecer asociaciones entre variables. Este estudio, tiene un enfoque

descriptivo-correlacional, pues busco describir el ajuste persona-entorno de
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trabajo y la autorregulacion emocional, ademas de analizar la relacion entre ambas
variables, asi mismo, explor6 como el ajuste laboral se vinculé con la

autorregulacion emocional en los trabajadores de una microrred.

3.2. VARIABLES
Variable 1: Ajuste persona-entorno de trabajo
Definicién Conceptual:

Variable general: El ajuste persona-entorno de trabajo se refiere al grado
de congruencia entre las caracteristicas individuales (habilidades, valores,
necesidades) y las demandas del entorno laboral (cultura organizacional, tareas,
condiciones de trabajo). Este concepto abarca multiples dimensiones, como el
ajuste persona organizacidn y persona-supervisor, y se asocia con mayor

satisfaccion laboral, compromiso y desempefio (Chuang et al., 2016).

Dimensioén 1.1: Ajuste persona - trabajo

Segun Kristof y Zimmerman (2005) hace referencia al grado de congruencia
entre las habilidades, conocimientos, intereses y valores del trabajador con los
requerimientos y caracteristicas de su puesto de trabajo, un alto nivel de ajuste
individuo-puesto se asocia con mayor satisfaccion laboral, desempefio y bienestar

organizacional.

Dimensién 1.2: Ajuste persona - organizacion

De acuerdo con Cable y Judge (1996) se refiere a la congruencia entre los
valores, metas y cultura del individuo y los de la organizacion. Un alto ajuste

persona organizacion implica que el individuo se identifica con la misién y vision
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de la organizacion, lo que favorece su integracion y compromiso, este tipo de
ajuste se evidencia en varios indicadores, como la congruencia entre las metas y
valores personales con los de la organizacion, la compatibilidad con los
compafieros de trabajo y la sensacion de que las habilidades personales coinciden

con las demandas del puesto de trabajo.

Dimensién 1.3: Ajuste persona — grupo

De acuerdo con Kristof (1996) la compatibilidad entre un empleado y los
miembros de su equipo en términos de valores, personalidad, metas y estilos de
trabajo, asimismo, influye en la cohesion grupal, la colaboracion y la eficacia

colectiva

Dimensién 1.4: Ajuste persona - Supervisor

Segun Kristof y Zimmerman (2005) se refiere a la compatibilidad entre las
caracteristicas del empleado, como sus valores y estilo de trabajo, y las del
supervisor directo, este ajuste adecuado favorece una comunicacién mas fluida,
aumenta la satisfaccion laboral y mejora el desempeno del empleado. un buen
alineamiento entre ambas partes contribuye a una relacién laboral mas eficiente y
armoniosa. Los indicadores clave de un buen ajuste incluyen la coincidencia en
los rasgos de personalidad entre el supervisor y el subordinado, la similitud en sus
objetivos tanto profesionales como personales, asi como la concordancia en sus

actividades y valores compartidos.

Variable 2: Autorregulacion Emocional
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Variable general: La autorregulacion emocional es el proceso mediante el
cual los individuos influyen en sus emociones, tanto en su experiencia como en su
expresion, para alinearlas con sus metas y demandas contextuales. Incluye
estrategias como la reevaluacion cognitiva y la supresion expresiva, que impactan

en el bienestar psicoldgico y el desempenio laboral (Gross y John, 2003).

Dimensién 2.1: Reevaluacién Cognitiva

Como menciona Gross y John (2003) esta es una estrategia de
autorregulacion emocional que implica reinterpretar una situacion para modificar
su impacto emocional, esta dimension se asocia con resultados emocionales mas
adaptativos, como mayor bienestar psicoldégico y menor estrés, entre los
principales indicadores incluyen la reflexividad, que permite analizar situaciones
de manera objetiva; la serenidad, que ayuda a mantener la calma en momentos
de tensidn; la autorregulaciéon, que gestiona las emociones de manera proactiva;
el autoconocimiento, que facilita comprender las emociones propias; el
autocontrol, que regula impulsos y respuestas emocionales; y la automotivacion,

que fomenta una actitud positiva hacia las metas.

Dimensién 2.2: Supresioén Expresiva

Segun lo mencionado por Gross y John (2003) es una estrategia para
manejar las emociones, que consiste en no mostrar lo que sentimos, como
esconder el enojo o la tristeza. Aunque puede ser util en ciertas situaciones, su
uso frecuente esta relacionado con mas estrés fisico y problemas en las
relaciones. Esta estrategia se puede reconocer en tres formas; represion, que es

ocultar activamente las emociones; modificacion, que es cambiar la manera de
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mostrarlas para ajustarse al contexto; y tolerancia, que es aguantar las emociones

negativas sin expresarlas.

3.3. DEFINICION OPERACIONAL DE TERMINOS

Variable 1: ajuste persona- entorno de trabajo

La variable ajuste persona-entorno de trabajo sera medida mediante un
instrumento que considera cuatro dimensiones principales: ajuste persona-trabajo,
ajuste persona- organizacidn, ajuste persona-grupo y ajuste persona-supervisor.
Este instrumento consta de un total de 23 preguntas, los cuales son evaluados en
una escala politomica de siete opciones de respuesta. En esta escala, 1
representa "No hay compatibilidad" y 7 "Totalmente compatible". Las puntuaciones

directas se obtendran sumando los valores asignados a cada item.

Para fines interpretativos se tiene que el instrumento muestra entre 23 y
161 puntos. a partir de esta escala, se ha identificado tres rangos diferenciados;
el primero abarca de 23 a 68 puntos correspondientes a “bajo nivel de ajuste”, el
segundo abarca de 69 a 114 puntos, que corresponde a “ajuste promedio o

moderado” y finalmente de 115 a 161 correspondiente a “alto nivel de ajuste”.

Dimensién 1.1: ajuste persona — trabajo: Para fines interpretativos de
esta dimension conformada por 4 items, si la interpretacion directa de la dimensién
se encuentra dentro de 4 a 11 puntos corresponde a “bajo nivel de ajuste”, si se
encuentra dentro de 12 a 19 puntos corresponde a “Nivel de ajuste promedio o

moderado” y si el puntaje es de 20 a 28 puntos corresponde a “alto nivel de ajuste.
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Dimensién 1.2: ajuste persona - organizacion: Para los fines de
interpretacion de esta dimension conformada por 7 items, si el puntaje de la
dimension esta entre 7 a 20 puntos, se considera un “bajo nivel de ajuste”; si se
encuentra entre 21 y 34 puntos, se clasifica como un “nivel de ajuste promedio o

moderado”; y si el puntaje va de 35 a 49, se considera un “alto nivel de ajuste”.

Dimensidén 1.3: ajuste persona — grupo: Con la finalidad de interpretar
los resultados de esta dimensién conformada por 7 items, se establece que una

puntuacion dentro del rango de 7 a 20 indica un " bajo nivel de ajuste". Si la
puntuacion se situa entre 21 y 34, se interpreta como un " nivel de ajuste promedio
o0 moderado". Por ultimo, los puntajes entre 35 y 49 reflejan un "alto nivel de

ajuste".

Dimensiéon 1.4: ajuste persona-supervisor: Para comprender los
resultados de esta dimensién conformada por 5 items, se toma como referencia lo
siguiente; una puntuacion entre 5 a 14 sefala un “bajo nivel de ajuste”; si el
resultado se encuentra entre 15 a 24 indica un “nivel de ajuste promedio o

moderado”; mientras que un puntaje de 25 a 35 representa un “alto nivel de ajuste”.

Variable 2: Autorregulacién emocional

Para evaluar la autorregulacién emocional, se utilizara un cuestionario que
contempla dos dimensiones, la primera es la reevaluacion cognitiva que tiene
como indicador cambiar la forma de pensar sobre la situacion emociona y la
segunda supresion expresiva acerca de inhibir la expresién emocional (positiva o

negativa). El cuestionario esta compuesto por 10 items, cuyas respuestas se
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registran mediante una escala ordinal de siete niveles que va desde “totalmente

en desacuerdo” a “totalmente de acuerdo”.

Con el propédsito de realizar interpretaciones, se considera que la
herramienta evaluativa contempla una puntuacion total que varia entre 10 a 70. A
partir de este rango general, se han establecido tres niveles distintos: el primero,
que va de 10 a 29 puntos, indica un “nivel bajo de autorregulacion emocional’; el
segundo, comprendido entre 30 a 49 puntos, refleja un “nivel medio de
autorregulacion emocional”; y el tercero, que va de 50 a 70 puntos, representando

un “nivel alto de autorregulaciéon emocional”.

Dimensién 2.1: Reevaluacion Cognitiva: Para interpretar los resultados
de esta dimension conformada por 6 items, se considera la siguiente escala; una
calificacion de 6 a 17 puntos refleja un “nivel bajo de autorregulacion emocional’;
si el puntaje esta entre 18 a 29 puntos, se interpreta como un “nivel medio de
autorregulacion emocional”; en cambio, una puntuacién entre 30 a 42 puntos

sugiere un “nivel alto de autorregulacién emocional”.

Dimensién 2.2: Supresion expresiva: Para comprender los resultados
obtenidos, se utiliza la siguiente clasificacién de la dimensién conformada por 4
items; un puntaje que oscile entre 4 a 11 puntos indica un “nivel bajo de
autorregulacion emocional”; si la puntuacién se encuentra entre 12 a 19 puntos,
se considera un “nivel medio de autorregulacion emocional”; finalmente, obtener

entre 20 a 28 puntos refleja un “nivel alto de autorregulacion emocional’.

3.4. POBLACION Y MUESTRA

POBLACION
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Hernandez y Mendoza (2018) mencionan que la poblacién es un conjunto
definido, accesible y limitado de casos que sirve como base para seleccionar la
muestra, siguiendo criterios predeterminados. En este caso este estudio se
conformé por 164 trabajadores, que correspondié al numero total de personal de
una Microred de Salud de Ica, Informacién que fue brindada por la jefa de

estadistica de mencionada Microred.

MUESTRA

La muestra es un grupo de individuos o elementos elegidos de una
poblacién, con el fin de obtener resultados aplicables a la totalidad. En este
estudio, a partir de la aplicacion de la formula para poblaciones finitas (anexo 6)
se obtuvo un total de 115 trabajadores, los cuales conformaron la muestra, siendo

parte representativa del estudio.

MUESTREO

De acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018) el muestreo probabilistico
aleatorio simple es un método de seleccidén en el que cada participante tiene la
misma probabilidad de ser elegida. Es por ello que este estudio utilizd este tipo de
muestreo, asegurando que los resultados fueran generalizables a toda la
poblacion de trabajadores de la microrred, lo cual permitié alcanzar los objetivos

del estudio.

3.5. CRITERIOS DE SELECCION

Criterios de inclusion:

e Profesionales que trabajen en una Microred de salud en Ica.
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e Personas que realicen tareas de atencion sanitaria o gestion de salud.
e Personal con minimo 6 meses de experiencia en la Microred de salud.
e Personal entre 22 y 69 afos.

e Firma del consentimiento informado.

Criterios de exclusion:

e Personal menor a 22 anos y mayor a 70 afos.
e Profesionales que no realicen tareas de atencidn sanitaria o gestion de salud.
e Participantes que no deseen participar en la investigacion, no firmen el

consentimiento informado.

3.6. INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Ficha técnica del instrumento

Variable 1: Ajuste Persona-Entorno (PPEFS)

Ficha técnica

e Nombre del test: Person-Environment Fit Scale (PPEFS)

e Autor (afno): Chuang, A., Shen, C., y Judge, T. (2016)

e Pais de creacion: Estados Unidos

e Traduccién y/o adaptacion al espanol: José Manuel Castillo Pimentel
(2017)

e Adaptacion al Peru: José Manuel Castillo Pimentel (2017)

e Aplicacion: Individual o colectiva

e Poblacién objetiva: Empleados en contextos laborales

e Tiempo de administracion: Aproximadamente 15-20 minutos
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e Cantidad de items: 23 items

Evidencias de validez

Las propiedades psicométricas originales del Person-Environment Fit Scale
(PPEFS) muestran alta confiabilidad, con coeficientes alfa de Cronbach entre .84
y .91. Esto asegura buena consistencia interna en las cuatro escalas. En términos
de validez, se ha comprobado una validez convergente significativa, con
correlaciones entre .68 y .79, y validez discriminante, al no encontrar correlaciones
significativas con variables demograficas como edad y género. Ademas, la validez
de criterio se evidenci6 mediante correlaciones con variables como

comportamiento en el rol, satisfaccion laboral e intencidon de renuncia.

En el estudio de Castillo (2017) se adaptd el PPEFS al contexto peruano,
con una validacion de contenido realizada por cinco jueces expertos, obteniendo
un indice de validez Aiken superior a .80. El analisis factorial exploratorio reveld
cargas factoriales entre A = .34 y A = .91, identificando dos dimensiones en el
instrumento. La confiabilidad fue alta, con coeficientes de Cronbach de .92 y .90

para las dimensiones, y Alpha Ordinal de .88 y .92.

En la presente investigacién se llevé a cabo una validez por criterios de
expertos, ante ello se consulté a 5 magister. Mediante la prueba V de Aiken se

obtuvo un valor de 1, dando asi consistencia a la prueba.

Confiabilidad

La confiabilidad del PPEFS en su version original, con coeficientes entre
.84y .91, muestra alta consistencia interna. En adaptaciones en otros paises como

Turquia y Francia también se reportaron coeficientes elevados. En el estudio
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peruano, los coeficientes fueron de .92 y .90, con confiabilidad ordinal de .88 y .92,
demostrando consistencia interna en muestras peruanas. Respecto a la aplicacion

de la prueba piloto se tiene un valor de alfa de Cronbach un valor 0.818.

Los analisis de confiabilidad en la muestra peruana, tanto en el piloto como
en la muestra final, mostraron resultados consistentes. La evaluacion de variables
como media, desviacidn estandar, asimetria, kurtosis, IHC y comunalidad
respaldaron la estabilidad del instrumento, confirmando su fiabilidad en el contexto

laboral peruano.

El estudio piloto de Castillo (2017) brindé evidencia de validez y
confiabilidad del PPEFS. Los jueces expertos validaron los items con un indice de
validez Aiken superior a .80, y los coeficientes de Alpha de Cronbach y Alpha
Ordinal respaldaron la consistencia interna del instrumento. Estos resultados
aseguran que el PPEFS es una herramienta confiable y valida para medir el ajuste

persona-entorno en contextos laborales peruanos.

En la presente investigaciéon se hizo una prueba piloto para analizar la
confiabilidad, se analiz6 mediante el Alfa de Cronbach, la cual se obtuvo un valor

de 0.818, lo que demuestra la consistencia.

Variable 2: Autorregulacién emocional

Ficha técnica

¢ Nombre del test: Emotion Regulation Questionnaire (ERQ)
e Autor (ano): Gross, J. y Thompson, R. (2003)

e Pais de creacion: Estados Unidos
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e Traduccidén y/o adaptaciéon al espanol: Rodriguez-Carvajal, R., Moreno-
Jiménez, B., y Garrosa, E. el 2006

e Adaptacion al Peru: El Cuestionario de Autorregulacién Emocional
(ERQP)

e adaptado para el Peru por Rafael Gargurevich y Lennia Mattos (2010).

e Aplicacion: Individual o colectiva.

e Poblacion objetiva: Adultos, especialmente estudiantes universitarios
peruanos.

e Tiempo de administracion: Aproximadamente 10 minutos.

e Cantidad de items: 10 items.

Evidencias de validez

Orozco et al. (2021) validaron el instrumento en México con una muestra
de 739 adultos, mostrando alta consistencia interna (a = 0.96) y fiabilidad test-
retest (ICC = 0.88). Los indices de ajuste fueron adecuados: CFl = 0.97 y RMSEA

= 0.04, lo que respalda la robustez del ERQ en contextos hispanohablantes.

La adaptacion peruana del Cuestionario de Autorregulacion Emocional
(ERQP) mostrd una estructura bifactorial confirmada mediante un analisis factorial
confirmatorio (AFC). Los indices de ajuste fueron adecuados para la muestra
peruana, y se encontraron correlaciones significativas que respaldan la validez
convergente (correlacion positiva entre la subescala de reevaluacion cognitiva y la
escala de afecto positivo del SPANAS: r = .14, p < .05) y entre la subescala de
supresion expresiva y la escala de afecto negativo del SPANAS (r = .32, p <.001).

La validez divergente fue evidenciada mediante la falta de correlacién significativa
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entre la subescala de reevaluacion cognitiva y el afecto negativo (r = -.09, n.s.), y

entre la subescala de supresion expresiva y el afecto positivo (r = -.05, n.s.).

En el estudio original, Gross y John (2003) realizaron un analisis factorial
confirmatorio (AFC) en una muestra de 1483 participantes, confirmando una
estructura bifactorial del instrumento. El modelo confirmé que las dos subescalas
(reevaluacion cognitiva y supresion expresiva) son dimensiones separadas con
indices de ajuste adecuados (x*/gl = 252, p < .01; RMSEA = .3). Ademas, se
reportaron alfas de Cronbach entre .68 y .82, con una correlacién test-retest de
.69. La validez convergente y divergente fue respaldada mediante correlaciones
con otras medidas, como la Escala de Inautenticidad, el Big Five y la Escala de

Afrontamiento COPE, con correlaciones entre .18 y .43.

En la presente investigacion se llevd a cabo una validez por criterios de
expertos, ante ello se consultdé a 5 magister. Mediante la prueba V de Aiken se

obtuvo un valor de 1, dando asi consistencia a la prueba.

Confiabilidad

Los resultados originales de Gross y John (2003) indicaron una
consistencia interna aceptable con alfas de Cronbach que oscilan entre .68 y .82,
con un coeficiente mas alto en varones (.82). La confiabilidad test-retest fue
moderada, con una correlacion de .69 a tres meses. Estas propiedades
psicométricas respaldan el uso confiable del ERQ en diversas muestras. En la
prueba piloto realizada se obtiene un valor de 0.852 en el Alfa de Cronbach,

teniendo asi una consistencia interna de los valores.
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En adaptaciones en otros paises, Orozco et al. (2021) también reportaron
buena confiabilidad, con consistencias internas muy altas (a = 0.96 en México) y

excelentes resultados en pruebas test-retest.

En la adaptacion peruana (ERQP), la confiabilidad fue buena, con alfas de
Cronbach de 0.72 para la subescala de reevaluacién cognitiva y 0.74 para la
subescala de supresion expresiva. Estos valores sugieren que el ERQP tiene una
consistencia interna adecuada para la poblaciéon peruana. En la prueba piloto

realizada en la presente investigacion se obtiene un valor de 1 por de V de Aiken.

Los analisis realizados en la muestra peruana, que incluyeron una muestra
piloto, mostraron que los items del instrumento tenian una buena distribucion
estadistica, con medias, desviaciones estandar, asimetria y curtosis dentro de
rangos aceptables para el analisis psicométrico. La confiabilidad fue evaluada
utiizando omega ordinal, lo que también confirmé la consistencia interna del

instrumento.

En la presente investigaciéon se hizo una prueba piloto para analizar la
confiabilidad, se analiz6 mediante el Alfa de Cronbach, la cual se obtuvo un valor

de 0.852, lo que demuestra la consistencia.

3.7. PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

Los instrumentos se aplicaron de forma virtual o fisica, dependiendo de las
condiciones logisticas y las preferencias de los participantes. Posteriormente, los
datos obtenidos durante la prueba piloto fueron exportados a Microsoft Excel 2019,

donde se organizaron y reordenaron para su posterior analisis. Después de ello,
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los datos fueron trasladados al software estadistico SPSS version 27 para realizar

los analisis estadisticos necesarios.

Después de ello, se llevé a cabo un analisis estadistico descriptivo de los
reactivos, evaluando parametros como media, desviacion estandar, correlacion y
comunalidades para poder cumplir con los objetivos descriptivos de Ia
investigacion. Para evaluar la confiabilidad de los instrumentos, se calcularon los
coeficientes Alpha de Cronbach (a). Se consideraron una fiabilidad baja cuando el
valor de a sea inferior a .49, media cuando esté entre .50 y .70, y alta cuando a

sea superior a .71.

Una vez realizada la prueba piloto y obtenida la autorizacion de las
autoridades pertinentes, se procedid a la aplicacion de los instrumentos a la
muestra definitiva. Los datos obtenidos fueron organizados en una base de datos
en Microsoft Excel 2019 y luego analizados utilizando el programa SPSS version
27. Se aplicoé la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, dado que la
muestra supera los 50 participantes, con el fin de determinar si los datos siguen
una distribucion normal. El tratamiento estadistico de los datos dependi6 de los
resultados de esta prueba de normalidad. Para ello, si los resultados de los analisis
eran igual o superior al valor p < q, se interpreta como una muestra no normal,
pero si el resultado era menor, la muestra tenia una distribucion normal. Los datos
no se ajustan a una distribucion normal eso quiere decir que los datos no son
asimétricos y que pueden tener valores altos y bajos, por lo cual se utilizé el
coeficiente de correlacion de Spearman, adecuado para analizar la asociaciéon
entre variables ordinales o con distribuciones no normales. La interpretacién de

Spearman se realizé considerando los siguientes rangos de correlacion: muy baja
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(0.00 — 0.19), baja (0.20 — 0.39), moderada (0.40 — 0.59), alta (0.60 — 0.79) y muy
alta (0.80 — 1.00). Se reportaron los coeficientes obtenidos junto con los valores
de significancia (p < 0.05), determinando si la relacion entre las variables era

estadisticamente significativa.

La recoleccién de los datos se llevd a cabo en estrecha coordinacidn con
los centros de salud de la Microred, garantizando en todo momento la
confidencialidad de los participantes y el cumplimiento de los criterios éticos

establecidos para la investigacion.

Para la comparacion se utilizé6 la prueba no paramétrica U de Mann-
Whitney, debido a que los datos no presentaban una distribucién normal segun los
resultados obtenidos en la prueba de Kolmogorov-Smirnov (p < 0.05). Esta técnica
es adecuada para evaluar diferencias entre dos grupos independientes cuando la
variable dependiente es ordinal o continua, pero no cumple con los supuestos de
normalidad. La U de Mann-Whitney permite determinar si existen diferencias
significativas en las distribuciones de puntuaciones entre los grupos evaluados
comparando las medianas y rangos promedio. La interpretacion se realizd
tomando como referencia el valor de significancia estadistica (p < 0.05), es decir,

hay diferencias significativas.

Ademas, para la comparacion de mas de dos grupos se utiliza el método
ANOVA. Para poder determinar si los grupos tienen una diferencia significativa de
la media se utiliza el valor de p<0.05, lo que se interpreta que existe diferencia,

mientras que el valor p = 0.05, se interpreta que no existe diferencia significativa.

3.8. ASPECTOS ETICOS
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En el presente estudio, se consideraron los principios éticos fundamentales
en investigacion, basados en el cédigo de ética de la Universidad Privada San
Juan Bautista, la cual tuvo resolucion por el consejo universitario N° 044-2025-CU-
UPSJB (2025), la cual toma los principios éticos del articulo 8:

Respeto: Los investigadores deben de salvaguardar los derechos y la
tranquilidad de los participantes ya que ellos tienen la potestad de poder escoger
si desean participar o no. Para ello, su consentimiento debe de darse bajo el
consentimiento informado.

Justicia: Se establece un compromiso con los acuerdos que se han
brindado, donde se podra garantizar los beneficios y el acuerdo de que todos los
participantes son iguales y brindar asistencia adicional si alguno lo necesita.

Beneficencia: Hace referencia a que los investigadores son capaces de
estar alineados con los conocimientos cientificos, se debe garantizar que se
evitaran los riesgos y generar beneficio a la poblacion.

Asimismo, en el articulo 10 se expresa el acuerdo y respeto por la
informacion que brindan los participantes. Evitando la divulgacion de la

informacién de cada uno de ellos.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1. RESULTADOS

Andlisis descriptivo

Tabla 1

Caracteristicas sociodemograficas de la muestra y poblacion

Caracteristicas sociodemograficas Frecuencia Porcentaje

Femenina 88 76.5
Sexo .
Masculino 27 23.5
De 22 a 29 afios 16 13.9
De 30 a 39 afios 37 32.2
Grupo etario  De 40 afios a 49 méas 35 30.4
De 50 afios a 59 mas 18 15.7
De 60 afios a 69 mas 9 7.8

Nota: Elaboracion propia

En la Tabla 1 se observa que la mayoria de las evaluadas fueron de sexo femenino,
representando el 76.5% (n=88), mientras que el 23.5% (n=27) correspondi6 al sexo
masculino. En cuanto al grupo etario, predominé la poblacién de 30 a 39 afios con un
32.2% (n=37), seguida por las de 40 a 49 afios con un 30.4% (n=35). Asimismo, un 15.7%
(n=18) tenia entre 50 y 59 afios, un 13.9% (n=16) se encontraba en el rango de 22 a 29
afios y finalmente un 7.8% (n=9) pertenecia al grupo de 60 a 69 afios. Estos resultados
evidencian que la muestra estuvo conformada principalmente por mujeres adultas en

edad intermedia.

Tabla 2

Niveles de ajuste persona — entorno de trabajo en una Microred de salud en Ica.

Ajuste persona — entorno de trabajo Frecuencia Porcentaje
Ajuste promedio o moderado 65 56,5
Alto nivel de ajuste 50 43,5
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Total 115 100,0

Nota: Elaboracién propia.

La tabla 2 muestra la distribucién de los niveles de ajuste persona—entorno de
trabajo, donde se observo que el 56,5% de los participantes presentaron un ajuste

promedio o moderado, mientras que el 43,5% reportd un alto nivel de ajuste.

Tabla 3

Niveles de la autorregulacion emocional en una Microred de salud en Ica.

Autorregulaciéon emocional Frecuencia Porcentaje
Nivel bajo de autorregulacion emocional 7 6,1
Nivel medio de autorregulacion emocional 72 62,6
Nivel alto de autorregulacion emocional 36 31,3
Total 115 100,0

Nota: Elaboracion propia.

La tabla 3 presento los niveles de autorregulacion emocional, los datos revelaron
que la mayoria (62,6%), se encontraron en un nivel medio de autorregulacion
emocional, seguido por un 31,3% que presenté un nivel alto, y solo un 6,1% mostro
nivel bajo.

Andlisis inferencial

Tabla 4

Prueba de normalidad

_ _ . Kolmogorov-Smirnov?
Variables y dimensiones

Estadistico gl Sig.
V1: Ajuste persona entorno de trabajo ,093 115 0,015
D1: Ajuste persona trabajo ,100 115 ,006
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D2: Ajuste persona organizacion ,097 115 ,010

D3: Ajuste persona grupo ,073 115 ,187
D4: Ajuste persona supervisor ,095 115 ,013
V2: Autorregulacién emocional ,063 115 ,200
D1: Reevaluacion cognitiva ,067 115 ,200°
D2: Supresion expresiva ,104 115 ,004

Nota: Elaboracion propia.

La tabla 4 mostré la prueba de normalidad de acuerdo con Kolmogorov-Smirnov,
donde la mayoria presentd una significancia menor a 0.05, lo que indica que no
siguen una distribucion normal. Especificamente, las dimensiones ajuste persona-
entorno de trabajo (Sig.= 0.015), ajuste persona-trabajo (0.006), ajuste persona-
organizaciéon (0.010), ajuste persona-supervisor (0.013) y supresion expresiva
(0.004) no son normales. En cambio, ajuste persona-grupo (0.187),
autorregulacion emocional y reevaluacion cognitiva (ambas con 0.200) si
presentan normalidad. Debido a estos resultados, se utilizd la correlacion de
Spearman, siendo la mas adecuada para datos no paramétricos.

Tabla 5
Relacion entre el ajuste persona — entorno de trabajo con la autorregulacion

emocional en una Microred de salud en Ica

Autorregulacion

emocional
Coef. de .
_ _ ,833
Rho de Ajuste persona entorno  correlacion
Spearman  de trabajo Sig. (bilateral) ,000
N 115

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Elaboracién propia.

La tabla 5 mostré una relacion muy fuerte y positiva entre el ajuste persona —
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entorno de trabajo y la autorregulacion emocional, con un coeficiente de
correlacion de Spearman de 0,833 y un nivel de significancia estadistica altamente
confiable (p = 0,000) lo cual indic6 que, a mayor capacidad de autorregular las
emociones, mejor es la percepcion del ajuste entre la persona y su entorno laboral,

y viceversa.

Tabla 6

Relacion entre las dimensiones de ajuste persona - entorno de trabajo, con la

autorregulacion emocional en una Microred de salud en Ica.

Dimensiones de ajuste persona Autorregulacion
- entorno de trabajo emocional
Coef. de correlacion 512"
Ajuste persona trabajo Sig. (bilateral) ,000
N 115
Coef. de correlacion , 763"
Ajuste persona organizacién Sig. (bilateral) ,000
N 115
Coef de correlacion 760"
Ajuste persona grupo Sig. (bilateral) ,000
N 115
Coef de correlaciéon , 706"
Ajuste persona supervisor Sig. (bilateral) ,000
N 115

Nota: Elaboracién propia.

La tabla 6 evidencié una correlacion positiva y estadisticamente significativa entre
la autorregulacién emocional y las dimensiones del ajuste persona—entorno.
Utilizando el coeficiente Rho de Spearman, se observé que el ajuste persona-
organizacion presenta la correlaciéon mas alta con la autorregulaciéon emocional (p
=,763; p =,000), seguido del ajuste persona-grupo (p =,760; p =,000), el ajuste

persona-supervisor (p =,706; p =,000) y el ajuste persona-trabajo (p = ,512; p =
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,000) lo que indica que, a mayor percepcion de ajuste en cada una de estas
dimensiones, mayor es el nivel de autorregulacion.
Tabla 7

Relacion entre ajuste persona — entorno de trabajo con las dimensiones de

autorregulacion emocional en una Microred de salud en Ica.

Dimensiones de la Ajuste persona
autorregulacién emocional entorno de trabajo

Coef. de correlacién ,812"
Reevaluacion cognitiva Sig. (bilateral) ,000

N 115

Coef. de correlacion , 715"
Supresién expresiva Sig. (bilateral) ,000

N 115

Nota: Elaboracion propia.

La tabla 7 evidenci6 una relacion positiva y estadisticamente significativa entre el
ajuste persona—entorno de trabajo y las dimensiones de la autorregulacion
emocional. Especificamente, la correlacion con la dimensién de reevaluacion
cognitiva (p=,812; p =,000) que fue alta, asimismo, se observé una correlacion
también significativa con la supresién expresiva (p= ,715; p= ,000), aunque de
menor magnitud, dichos resultados reflejan que una mayor percepcion de ajuste
persona—entorno de trabajo se relaciona consistentemente con mayores niveles

de autorregulacion emocional.

Tabla 8

Diferencia de ajuste persona — entorno de trabajo segun sexo y edad en una

Microred de salud en Ica.

Variable de ) Normalidad Rango Prueba
. Categorias n . o
comparacion prueba (p) promedio estadistica (p)
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Femenino 88 KS:,096 (,044) 60,84
Sexo U: 938,500 (,099)
Masculino 27 KS:,165 (,935) 48,76
22 a?29 16 KS:,151 (,200) 113,25
30a39 37 KS:,088 (,200) 108,86
Edad 40 a 49 35 KS:,126 (,173) 112,40 F:,913 (,596)
50 a 59 18 KS:,181 (,121) 114,72

60 a 69 9  KS:,181(200) 112,44

Nota: KS: Prueba de normalidad. Kolmogorov-Smirnov, para muestras = a 50 unidades
analizadas; p: significancia estadistica; U: Prueba de Mann Whitney no paramétrica para

la comparacion de dos grupos; F: Prueba de Anova para una distribucion paramétrica.

La tabla 8 evidencio el analisis del ajuste persona—entorno de trabajo segun el
sexo y la edad del personal de la Microred de salud de Ica. Aunque se observo
gue las mujeres presentaron un rango promedio ligeramente mas alto (60,84) que
los hombres (48,76), la diferencia no es estadisticamente significativa (U=
938,500; p= 0,099), por lo que no se puede afirmar con certeza que el sexo haya
influido en la percepcién del ajuste laboral. En cuanto a la edad, todos los grupos
presentaron rangos promedios similares, destacando levemente el grupo de 50 a
59 afios (114,72), pero sin diferencias estadisticamente significativas (F= 0,913;
p= 0,596). Estos resultados demostraron que, el personal independientemente de
su edad o sexo percibe un ajuste al entorno laboral de manera bastante

homogénea.

Tabla 9

Diferencia de la autorregulaciéon emocional segun el sexo y edad en una Microred

de salud en Ica.

Variable de ] Normalidad Rango Prueba
., Categorias n , I
comparacion prueba (p) promedio estadistica (p)
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Femenino 88 KS:,072 (,200) 61,07
Sexo U: 917,500 (,074)
Masculino 27  SW:,100 (,200) 47,98
22a?29 16 SW:,934 (,283) 46,88
30a39 37 SW:,962 (,238) 43,32
Edad 40 a 49 35 SW:,955 (,163) 46,17 F: 2,125 (,082)
50a 59 18 SW: ,973 (,847) 48,89

60 a 69 9 SW:,883(,169) 40,44

Nota: KS: Prueba de normalidad. Kolmogorov-Smirnov, para muestras = a 50 unidades
analizadas; p: significancia estadistica; SW: Prueba de normalidad, Shapiro-Wilk, para
muestras < a 50 unidades analizadas; U: Prueba de Mann Whitney no paramétrica para

la comparacion de dos grupos; F: Prueba de Anova para una distribucién paramétrica.

La tabla 9 presentd un andlisis de la autorregulacion emocional en el personal de
la Microred de salud de Ica, comparando los resultados segun sexo y edad.
Aunque las mujeres mostraron un rango promedio mas alto (61,07) que los
hombres (47,98), esta diferencia no fue estadisticamente significativa (U=
917,500; p=0,074). En cuanto a la edad, si bien los promedios varian ligeramente
entre los grupos con un rango mayor en el grupo de 50 a 59 afios (48,89) y menor
en el grupo de 60 a 69 afos (40,44), no se evidencio diferencias significativas (F=
2,125; p= 0,082). En conjunto, estos resultados sugieren que la autorregulacién

emocional no se vio marcada por la edad ni el sexo en esta poblacion.
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CAPITULO V: DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1. DISCUSION

En cuanto al objetivo general, se plante6 determinar la relacion entre el
ajuste persona — entorno de trabajo con la autorregulacion emocional. Los
resultados revelaron una relacién muy fuerte y positiva entre el ajuste persona—
entorno de trabajo y la autorregulacion emocional, con un coeficiente de Spearman
de 0,833 y una significancia estadistica muy confiable (p = 0,000) indicando que,
a mayor capacidad del personal para regular sus emociones, mejor perciben el
encaje entre ellos y su entorno laboral. Se corroboré que existe relacion
significativa y positiva entre la autorregulacion emocional y el ajuste persona—
entorno, estos resultados respaldan firmemente la hipétesis, indicando que las
personas con mayor autorregulacion emocional no solo manejan mejor las
exigencias del trabajo, sino que también tienden a percibir un entorno mas
compatible con sus valores, capacidades y necesidades. Esto refuerza la idea de
que el bienestar emocional y el ajuste organizacional no son procesos
independientes, sino mutuamente reforzantes. Es decir, un entorno adecuado

promueve la regulacion emocional, y viceversa.

Este hallazgo es consistente con lo reportado por Carhuayo (2021) en
Tacna, quien encontrd una alta correlacion (rs = 0,945; p < 0.01) entre regulacion
emocional y estrés laboral, evidenciando que la autorregulacion contribuye a una
percepcion mas favorable del entorno. Del mismo modo, Castillo (2024) en Juliaca
reportd relaciones significativas entre ajuste persona—trabajo y componentes del
engagement como vigor y dedicacién (rho = 0.47 y 0.55; p<.001). A nivel

internacional, Chen et al. (2022) en China hallaron que el ajuste persona—entorno
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mejora la salud mental y reduce los sintomas depresivos a través de relaciones

laborales saludables (B = 0,166; p < 0.05).

Estos resultados validan lo que la teoria del comportamiento de Kurt Lewin
(1993), menciona, que la conducta (B) es una funcién de la interaccion entre la
persona (P) y el entorno (E): B = f (P, E). Esta formulacién sugiere que no basta
con observar caracteristicas individuales o contextuales por separado, sino
entender cdmo se relacionan. En ese sentido, cuando hay una congruencia entre
las caracteristicas personales y el entorno organizacional, se potencia el equilibrio
emocional, la productividad y la adaptacion. La autorregulacion emocional,
entonces, puede verse como un resultado (y a la vez facilitador) de este buen

encaje entre persona y entorno.

Segun los datos analizados, se establece que la fuerza de la relacion
encontrada (p= 0,833) es un dato notable que posiciona a la autorregulacién
emocional como un factor clave para el bienestar organizacional. Sin embargo, es
importante no caer en reduccionismos: esta relacion puede estar mediada por
otras variables no incluidas en el analisis, como el liderazgo, el clima laboral, o el
soporte institucional. Ademas, el disefio correlacional no permite establecer
causalidad, por lo que se recomienda cautela en la interpretacion. Aun asi, los
resultados son coherentes con la literatura nacional e internacional y ofrecen una

base solida para futuras intervenciones organizacionales.

Finalmente, con base en lo hallado, es conveniente sugerir que las
instituciones de salud implementen politicas que promuevan tanto el ajuste
persona—entorno (a través de una buena seleccion, induccién y cultura

organizacional) como el desarrollo de competencias emocionales. Programas de
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formacion en inteligencia emocional, espacios de acompanamiento psicolégico y
acciones de mejora del entorno fisico y social del trabajo podrian generar un efecto
multiplicador: trabajadores mas autorregulados y entornos mas saludables, que se

retroalimentan positivamente.

Con relacion al primer objetivo especifico, el cual plante6 establecer la
relacion entre las dimensiones de ajuste persona - entorno de trabajo con la
autorregulacion emocional. Se hallé que los resultados mostraron una correlacion
positiva y significativa entre la autorregulacién emocional y todas las dimensiones
del ajuste persona—entorno. El ajuste persona—organizacién presentd la relacion
mas fuerte (p=,763; p=,000), seguido del ajuste persona—grupo (p=,760), ajuste
persona—supervisor (p=,706) y ajuste persona—trabajo (p=,512). De este modo
se acepta la hipotesis de que un mayor ajuste en todas sus dimensiones estaria
asociado con mayores niveles de autorregulacion emocional en los trabajadores,
puesto que cuanto mejor es el encaje del individuo con su organizacién, grupo,
supervisor y tareas, mayor es su capacidad para autorregular sus emociones en
el entorno laboral. Esto indica que las relaciones interpersonales y el sentido de
pertenencia dentro del contexto organizacional tienen un impacto directo sobre el

equilibrio emocional del trabajador.

Estos resultados son consistentes con los reportados por Jung et al. (2024)
en Alemania, quienes hallaron que un mayor ajuste persona-organizacion y
demandas-capacidades se asocid con menores sintomas de depresidon y ansiedad
(B=-0,185 a -0,307; p < 0,001). También Franziska et al. (2024) demostraron que
un mayor ajuste se relaciona con mejores indicadores emocionales. En el contexto

peruano, Castillo (2024) también destacd que el ajuste persona-grupo y persona-
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supervisor se correlacionan con el compromiso y bienestar laboral (rho= 0.47;

p<.001).

Los resultados estan en sintonia con la perspectiva del modelo de ajuste
persona—entorno de Dawis y Lofquist (1997), el bienestar emocional surge cuando
las capacidades del individuo y los valores personales coinciden con las
demandas del entorno laboral y sus respectivas recompensas. Este modelo,
también conocido como la teoria de la adecuacion persona-entorno, plantea que
un buen ajuste facilita el desempefio 6ptimo y favorece la salud psicologica del

individuo (Kuhner et al., 2024).

Por lo mencionado, de acuerdo con lo hallado se confirma que si bien el
ajuste persona—organizacién y persona—grupo se muestran como los mas
influyentes en la autorregulacion emocional, el ajuste persona—trabajo presenté
una correlacién relativamente mas débil. Esto sugiere que el simple hecho de estar
capacitado para realizar un trabajo no es suficiente para garantizar una buena
salud emocional. La calidad del entorno social y organizacional juega un papel
mas decisivo. En contextos socioculturales como el peruano, donde el
componente relacional del trabajo es central, estos resultados adquieren mayor
relevancia. No obstante, seria util indagar si estas relaciones varian segun el tipo

de organizacion o sector econdémico, lo cual no se abordo en el presente estudio.

En consecuencia, a los resultados encontrados se sugiere que las
organizaciones inviertan no solo en mejorar la adecuacién de las tareas al perfil
de los empleados, sino especialmente en fortalecer la cultura organizacional, la
cohesidén grupal y las relaciones supervisor—subordinado. Intervenciones

orientadas al fortalecimiento de vinculos laborales, programas de liderazgo
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empatico y espacios de escucha emocional podrian fomentar entornos mas

saludables y, en consecuencia, empleados mas autorregulados emocionalmente

Con respecto al segundo objetivo especifico, se establecid la relacidén entre
ajuste persona — entorno de trabajo een y las dimensiones de autorregulaciéon
emocional. Los resultados mostraron una relacion positiva y significativa entre el
ajuste persona - entorno y ambas dimensiones de la autorregulacion emocional.
La reevaluacion cognitiva mostré una alta correlacion (p =,812; p =,000), mientras
que la supresion expresiva también fue significativa (p =,715; p =,000). En torno
a ello, se confirma la hipotesis de que un mayor ajuste persona—entorno se asocia
con niveles mas altos de reevaluacién cognitiva y un mejor manejo de la supresion
expresiva. Estos resultados indican que cuando existe un buen encaje entre la
persona y su entorno laboral, esta tiene mayores probabilidades de utilizar
estrategias saludables de autorregulacién emocional, especialmente la
reevaluacion cognitiva. Esta estrategia implica reinterpretar situaciones
potencialmente estresantes para disminuir su impacto emocional, lo cual requiere
un entorno estable y predecible. Por su parte, la supresién expresiva, aunque
también se correlaciona con el ajuste, puede ser una estrategia menos adaptativa,
por lo que su asociacidn sugiere que incluso en contextos ajustados, algunas
personas pueden recurrir a ella, quizds por demandas organizacionales o

culturales.

Este hallazgo coincide con Carhuayo (2021), quien identifico correlaciones
altas entre reevaluacion cognitiva y el estrés (entre 0.850 y 0.915), y supresion
emocional (entre 0.807 y 0.880; p < 0.01). Asimismo, Jiménez (2024) en Lima

encontré que el 52% tenia un desarrollo moderado de reevaluacion cognitiva,
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relacionado con el bienestar psicolégico (r = 0.17). No obstante, Roque (2021)
reportd una relacion inversa y débil entre claridad del autoconcepto y reevaluacion
cognitiva (Spearman: -0.044), y una relacion significativa negativa con la supresion

(Spearman: -0.283; p<0.05).

Dichos resultados, confirman lo sefialado en el modelo de regulacién
emocional de Gross (2002), la autorregulacién emocional implica influir en qué
emociones se tienen, cuando y como se experimentan o expresan. La
reevaluacion cognitiva es una estrategia antecedente, mas efectiva y saludable,
mientras que la supresidén es una estrategia de respuesta, menos adaptativa a
largo plazo. Este modelo sugiere que el entorno —en este caso, el ajuste persona—
entorno— puede facilitar o dificultar el uso de estrategias autorregulatorias
efectivas, ya que un ambiente percibido como estable y controlable favorece

procesos cognitivos mas reflexivos y menos reactivos.

Ante lo senalado lineas arriba, se confirma qué los altos niveles de
correlacion observados con la reevaluacion cognitiva refuerzan la idea de que esta
estrategia se ve beneficiada por un contexto laboral favorable. En cambio, la
relacion significativa pero mas moderada con la supresion expresiva podria
implicar que esta estrategia persiste incluso en entornos adecuados, quizas como
una respuesta a normas culturales o a presiones implicitas de contencidn
emocional en el trabajo. Las discrepancias con los hallazgos de Roque (2021)
pueden deberse a diferencias metodologicas, poblacionales o contextuales,
destacando la importancia del analisis cultural y situacional en la comprensién de

la autorregulacion emocional.
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En base al analisis realizado, se recomienda que las organizaciones
fomenten entornos laborales que promuevan la estabilidad, el control percibido y
la autonomia emocional, condiciones que facilitan el uso de estrategias como la
reevaluacion cognitiva. Asimismo, seria valioso implementar talleres de
inteligencia emocional y manejo del estrés que ayuden a los empleados a
identificar estrategias de regulacion emocional mas saludables, reduciendo la
dependencia de la supresion expresiva y promoviendo el bienestar psicoldgico en

general.

En relacién al tercer objetivo especifico, se planted identificar los niveles de
ajuste persona — entorno de trabajo. En el cual, los datos revelaron que el 56,5%
del personal presentd un ajuste persona—entorno de nivel moderado, mientras que
el 43,5% reportdé un ajuste alto. Los resultados sugieren que la mayoria del
personal percibe una adecuada correspondencia entre sus caracteristicas
individuales y el entorno laboral, o que podria estar favoreciendo su adaptacion y
desempenio. El hecho de que ningun grupo haya reportado niveles bajos de ajuste
puede interpretarse como un indicador positivo del ambiente organizacional y de
las condiciones laborales actuales. Esto también puede reflejar un equilibrio entre
las demandas del trabajo y las capacidades personales, asi como una alineacién

de valores y metas individuales con las de la organizacién.

Estos niveles guardan similitud con lo reportado por Castillo (2024), quien
identificd niveles favorables de ajuste persona-trabajo vinculados con compromiso
y absorcién (rho= 0.55). A nivel internacional, Franziska et al. (2024) destacaron

que un mayor ajuste se asocia con mayor autonomia, edad y nivel
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socioecondmico, condiciones similares a las de una Microred de salud con

personal profesional estable.

A partir de los resultados encontrados, se encuentra relacionado con la
teoria de compatibilidad persona—entorno de Edwards y Rothbard (1999),
sosteniendo que la congruencia funcional entre las caracteristicas personales
(valores, metas, habilidades) y las caracteristicas del entorno (cultura
organizacional, demandas del puesto) promueve la satisfaccion laboral, el
bienestar y la permanencia en la organizacién. Esta teoria también enfatiza que la
percepcion de ajuste no solo depende del entorno, sino de cémo los individuos

interpretan la relacién entre sus caracteristicas y las de su lugar de trabajo.

Ante los hallazgos sefialados, se confirma que si bien los resultados son
alentadores, es importante no asumir que un ajuste "moderado" implica
necesariamente satisfaccion o estabilidad a largo plazo. Este nivel puede también
reflejar una zona de tolerancia o conformismo donde las necesidades individuales
no estan totalmente satisfechas, pero tampoco generan conflicto. Ademas, la
ausencia de casos con bajo ajuste podria estar influenciada por factores como el
sesgo de deseabilidad social o el temor a expresar disconformidad en contextos
institucionales. Seria pertinente complementar estos datos con metodologias
cualitativas (entrevistas, grupos focales) que permitan profundizar en la

experiencia subjetiva del ajuste.

Finalmente, los resultados dan paso a recomendar a las organizaciones
realizar evaluaciones periddicas del ajuste persona—entorno, especialmente en
momentos de cambio estructural o rotacion de personal. Asimismo, es

fundamental promover una cultura organizacional flexible, que facilite la
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adaptacion continua de los trabajadores, brindando oportunidades de desarrollo
profesional, retroalimentacion constante y espacios de escucha activa que

refuercen la percepcién de ajuste y pertenencia en el tiempo.

Asimismo, en tanto el cuarto objetivo especifico, se plante6 identificar los
niveles de la autorregulacién emocional. Obteniendo que el 62,6 % del personal
mostrd un nivel medio de autorregulacion emocional, el 31,3 % un nivel alto, y solo
el 6,1 % un nivel bajo. Por lo tanto, el predominio de niveles medios y altos de
autorregulacion emocional indica que la mayoria del personal cuenta con
herramientas emocionales suficientes para afrontar los retos del entorno laboral.
La baja proporcién de trabajadores con niveles bajos sugiere que estas
habilidades se han ido fortaleciendo posiblemente por la experiencia, la exposicion
constante a situaciones de presion y la necesidad de mantener el autocontrol
emocional en la atencion a pacientes. Esto es coherente con la dinamica del
trabajo en salud, donde el manejo adecuado de las emociones es clave para el

desempenio profesional y el bienestar psicolégico.

Estos resultados son comparables con los hallazgos de Quiroz (2024), en
un estudio realizado en Chachapoyas, reporté que el 66,7 % del personal
presentaba autorregulacion emocional de nivel medio, asociada con menores
niveles de ansiedad. De manera similar, Carhuayo (2021) encontré que el 51 %
tenia nivel medio, el 36 % bajo y solo el 13 % alto. Estos datos reflejan una
tendencia comun a la moderacién emocional en profesionales del sector salud,

coincidiendo con lo encontrado en el presente estudio.

Estos datos prueban que desde la perspectiva de la inteligencia emocional

de Goleman (1995), la autorregulacion emocional es una de las competencias
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clave para el manejo del estrés, la toma de decisiones bajo presién y la
conservacion de la motivacion. Esta capacidad permite controlar los impulsos,
tolerar la frustracion y mantener la calma en situaciones criticas, lo que resulta
indispensable en contextos sanitarios. Hervas y Moral (2017) también sefalan que
los profesionales de la salud, debido a la exigencia emocional de su labor,
desarrollan habilidades autorregulatorias como parte de su adaptacidon

profesional.

En virtud de los hallazgos presentados, se valida que, aunque los
resultados reflejan una tendencia positiva, el hecho de que solo un 31,3% del
personal alcance niveles altos de autorregulacién podria indicar una oportunidad
de mejora en el fortalecimiento de estas competencias emocionales. Ademas, si
bien los niveles medios son funcionales, pueden no ser suficientes frente a
situaciones de alta carga emocional o desgaste prolongado. También es
importante considerar factores contextuales como el clima organizacional, la carga
laboral o el apoyo social, que pueden influir en la manifestacion y sostenimiento

de la autorregulacion emocional.

Como resultado de lo encontrado se propone implementar programas de
formaciéon continua en inteligencia emocional y manejo del estrés, dirigidos
especialmente al personal que presenta niveles medios o bajos de
autorregulacion. Asimismo, se sugiere fortalecer las condiciones organizacionales
que favorezcan el equilibrio emocional, como espacios de contencion psicoldgica,
supervision emocional y politicas que promuevan el bienestar integral del

trabajador sanitario.
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Acerca del quinto objetivo especifico, donde se buscd determinar la
diferencia de ajuste persona — entorno de trabajo segun sexo y edad. Se encontrd
que, aunque las mujeres obtuvieron una media mas alta (60,84) que los varones
(48,76), y el grupo de 50 a 59 afios destaco levemente (114,72), no se encontraron
diferencias estadisticamente significativas (p > 0.05). Por lo tanto, no se
encontraron diferencias significativas en el ajuste persona—entorno segun el sexo
y la edad, que presenten factores diferenciadores en el nivel de ajuste persona—
entorno. A pesar de observarse diferencias numéricas en las medias, la falta de
significancia estadistica sugiere una experiencia organizacional homogénea entre
los grupos evaluados. Esto puede interpretarse como una muestra de equidad
organizacional, donde las condiciones laborales y las oportunidades de
adaptacion estan distribuidas de manera equitativa, independientemente de las

caracteristicas demograficas.

Los hallazgos discrepan con Franziska et al. (2024), quienes identificaron
que el ajuste persona—entorno tiende a aumentar con la edad y factores como el
estado civil. No obstante, coinciden con Wen et al. (2023), quienes evidenciaron
que las diferencias en el ajuste no se explican por variables demograficas como el
sexo, sino por factores organizacionales como el liderazgo, la comunicacion

interna y el disefio del puesto de trabajo.

Estos datos validan lo que la perspectiva de Caplan y Van Harrison (1993),
mencionan, en el cual un entorno organizacional proporciona condiciones
laborales claras, estables y equitativas facilita un ajuste similar entre trabajadores,
independientemente de sus caracteristicas individuales. Segun esta teoria del

ajuste persona—entorno, cuando las organizaciones promueven estructuras justas
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y accesibles para todos, las diferencias interpersonales tienden a disminuir su

impacto en la percepcion del entorno.

A la luz de los hallazgos, se puede concluir que la ausencia de diferencias
significativas puede reflejar una cultura organizacional cohesiva que promueve
igualdad de oportunidades y condiciones similares para todos los trabajadores.
Sin embargo, también puede deberse a limitaciones metodoldgicas, como un
tamafio muestral reducido o una distribucion desigual entre los grupos, que podria
no haber captado variaciones mas sutiles. Ademas, no considerar otras variables
como antiguedad laboral, nivel de educacién o area de trabajo puede haber

limitado el analisis.

Considerando lo encontrado y resaltado lineas arriba se recomienda
continuar promoviendo una cultura organizacional inclusiva que favorezca el
ajuste para todos los trabajadores, sin distincion de sexo o edad. Asimismo, para
futuras investigaciones, se sugiere ampliar la muestra y considerar otras variables
sociodemograficas y organizacionales que podrian influir en el ajuste persona —

entorno, como el tiempo de servicio, el tipo de contrato o el clima laboral percibido.

Finalmente, Acerca de sexto objetivo especifico, donde se planted
determinar la diferencia de la autorregulacién emocional segun el sexo y edad. Se
evidencio que, aunque las mujeres (61,07) superaron ligeramente a los varones
(47,98), y los grupos de edad presentaron variaciones leves, no se encontraron
diferencias significativas (p>0.05). De acuerdo a lo encontrado, los resultados
sugieren que la autorregulacion emocional no varia de manera significativa segun
el sexo ni la edad del personal. Aunque las mujeres mostraron una media superior,

esta diferencia no fue suficiente para considerarse estadisticamente relevante.
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Esto puede interpretarse como una sefal de que, dentro del entorno sanitario, las
competencias emocionales tienden a desarrollarse de manera homogénea,
posiblemente por la naturaleza exigente y regulada del trabajo, que promueve la

consolidacion de estas habilidades mas alla de las diferencias demograficas.

Estos hallazgos coinciden con Quiroz (2024), quien tampoco reportd
diferencias significativas por sexo o edad en los niveles de autorregulacion
emocional, aunque si sefalé una mayor incidencia de ansiedad en varones (53,6
%). Esto sugiere que, aunque puedan existir diferencias emocionales en otros
aspectos, la capacidad de autorregulacién como habilidad emocional se mantiene

relativamente estable entre los grupos.

Estos hallazgos apoyan la nocién de que segun el enfoque contextual
propuesto por Mora et al. (2023), el desarrollo de la autorregulacién emocional en
profesionales de la salud se encuentra fuertemente influenciado por el entorno
institucional, mas que por factores personales. Este enfoque considera que la
experiencia profesional, la exposicién constante a situaciones emocionalmente
exigentes y la cultura organizacional actian como factores clave en la formacion
de habilidades autorregulatorias. En este sentido, las competencias emocionales
se desarrollan progresivamente como una necesidad funcional dentro del entorno

laboral, mas alla del sexo o la edad.

Los resultados obtenidos sustentan que la falta de diferencias significativas
podria ser vista como un resultado positivo que sugiere igualdad de oportunidades
para el desarrollo emocional dentro del entorno laboral. Sin embargo, también
puede deberse a factores metodolégicos como un tamafio muestral insuficiente o

la heterogeneidad dentro de los grupos de edad y sexo. Ademas, es posible que

71



otros factores no considerados, como la carga laboral, el apoyo institucional o la
formacion previa en inteligencia emocional, estén influyendo mas decisivamente

en los niveles de autorregulacion emocional.

A raiz de lo mencionado anteriormente, es conveniente recomendar
fortaleciendo las condiciones organizacionales que permiten el desarrollo
equitativo de competencias emocionales entre todos los trabajadores,
independientemente de su sexo o edad. Asimismo, seria util incluir en futuras
investigaciones variables complementarias, como el tiempo de experiencia
laboral, la formacién en manejo emocional y el apoyo psicosocial institucional, para
comprender mejor los factores que determinan la autorregulacion emocional en

contextos sanitarios.

5.2. CONCLUSIONES

e Esta investigacion se desarrollé con el objetivo general de determinar la
relacion entre el ajuste persona—entorno de trabajo y la autorregulacién
emocional en una Microred de salud en Ica, 2025. Los hallazgos permitieron
concluir que existe una relacion muy fuerte, directa y estadisticamente
significativa entre ambas variables (p= 0,833; p= 0,000), lo cual confirma la
hipétesis general. Esto evidencia que una mayor capacidad de
autorregulacion emocional se asocia con una mejor percepcion del ajuste
laboral, lo que resalta la importancia de fortalecer estas competencias en el
personal de salud.

e En relacidon con el primer objetivo especifico, se establecié que todas las
dimensiones del ajuste persona—entorno de trabajo se relacionan

significativamente con la autorregulacion emocional. La dimensién con
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mayor correlacion fue ajuste persona—organizacion (p = 0,763), seguida por
persona—grupo (p = 0,760), persona—supervisor (p = 0,706) y persona—
trabajo (p = 0,512), todas con valores de p = 0,000. Estos resultados
confirman la primera hipotesis especifica y sugieren que los vinculos
organizacionales y grupales son mas influyentes en el ajuste laboral que el
puesto o supervision directa.

Con respecto al segundo objetivo especifico, se determind que existe una
relacion significativa y directa entre el ajuste persona—entorno de trabajo y
las dimensiones de autorregulacion emocional. En particular, la
reevaluacidn cognitiva mostré una correlacion mas alta (p = 0,812) en
comparacion con la supresion expresiva (p = 0,715), ambas con p = 0,000.
Esta evidencia apoyo la segunda hipétesis especifica y permitié afirmar que
quienes logran reinterpretar situaciones laborales de forma positiva
perciben un mejor ajuste en su entorno laboral.

En funcién del tercer objetivo especifico, se identifico que el 56,5 % del
personal percibe un nivel moderado de ajuste persona—entorno y el 43,5 %
un nivel alto. Ademas, la dimension de ajuste persona—organizacion resulto
ser la mas prevalente. Esto demostraria que los trabajadores valoran de
manera positiva la coherencia entre sus valores personales y los de la
organizacion.

Para el cuarto objetivo, se identificé que la mayoria del personal (62,6 %)
presenta un nivel medio de autorregulacion emocional, seguido por un 31,3
% con nivel alto y un 6,1 % con nivel bajo. Asimismo, la dimension supresion

expresiva fue la de mayor presencia. Estos datos sugirieron que, aunque el
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5.3.

personal tiende a controlar sus emociones, aun se podria reforzar el
desarrollo de estrategias cognitivas mas adaptativas.

En relacibn con el quinto objetivo, no se encontraron diferencias
significativas en el ajuste persona—entorno de trabajo segun sexo (p=
0,099) ni edad (p= 0,596). Por lo tanto, se rechaza la quinta hipdtesis
especifica. Esto indica que la percepcion del ajuste laboral es uniforme
entre hombres y mujeres, asi como entre distintos rangos etarios dentro de
la Microred.

Finalmente, en atencion al sexto objetivo, la autorregulacion emocional
tampoco presento diferencias significativas por sexo (p= 0,074) ni por edad
(p= 0,082), lo que invalida la sexta hipétesis especifica. Esta conclusion
refuerza la idea de que esta competencia emocional esta distribuida de
manera equitativa en los distintos grupos demograficos analizados, lo que
podria deberse a experiencias laborales similares compartidas por el

personal.

RECOMENDACIONES

Se recomienda a la Direccion de la Microred promover una cultura
organizacional alineada con los valores del personal, a través de encuestas
periodicas de clima laboral y espacios de retroalimentacion continua que
fortalezcan el vinculo entre trabajador e institucion.

Se sugiere a la Unidad de Gestion de Recursos Humanos disenar e
implementar un plan de formacién continua en habilidades blandas, con
foco en autorregulacion emocional, manejo de emociones y pensamiento

flexible, especialmente para trabajadores con bajo o moderado ajuste
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persona—entorno. Asimismo, se recomienda evaluar periodicamente dicho
ajuste para identificar areas criticas y redisefiar procesos internos que
favorezcan la adaptacion del personal.

Se recomienda al area de Capacitacion y Bienestar Laboral, en
coordinaciéon con Recursos Humanos, incorporar talleres de desarrollo
emocional y reevaluacion cognitiva en el plan de competencias blandas,
asegurando su aplicacion transversal. Asimismo, fomentar la formacion
emocional continua, entendiendo que estas habilidades se desarrollan con
entrenamiento y acompafamiento, independientemente de la edad o el
geénero.

A la Oficina de Desarrollo del Talento Humano se sugiere mantener y
reforzar politicas de equidad, trato justo e inclusién laboral, asegurando
condiciones de trabajo uniformes para todos los grupos etarios y de género,
libres de sesgos y discriminacion.

Para futuras investigaciones, se sugiere ampliar el estudio a otras Microred
0 regiones, incorporando enfoques cualitativos que profundicen en las
percepciones del personal. También se recomienda incluir variables como
el estrés y el clima organizacional, y aplicar disefios longitudinales para
observar la evolucion del ajuste persona—entorno y la autorregulacién

emocional a lo largo del tiempo.
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Anexo 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA

ALUMNO: CARHUAS ALDERETE, HELBER Y CLEMENTE MORALES, KARINA TANIA
ASESOR: DRA. TERRY TORRES, LIZETH ELIANA
LOCAL: ICA

TEMA: AJUSTE PERSONA - ENTORNO DE TRABAJO Y AUTORREGULACION EMOCIONAL EN UNA MICRORED DE SALUD

DE ICA, 2025
. VARIABLES E
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS
INDICADORES
General: General: General: Variable 1: Ajuste persona —

entorno de trabajo.
¢, Como se relaciona el ajuste | Determinar la relacion entre | Existe una relacion significativa

persona — entorno de trabajo | ajuste persona — entorno de | y directa entre el ajuste | Indicadores:

con la autorregulacion | trabajo con la autorregulacion | persona — entorno de trabajo

emocional en una Microred de | emocional en una Microred de | con la autorregulacion «Compatibilidad entre

salud de Ica, 20257 salud de Ica, 2025. emocional en una Microred de necesidades / deseos del
salud de Ica. 2025 colaborador y demandas /

Especificas: Especificas: Especificas: suministros del puesto.

eCompatibilidad entre valores

y metas personales del

87




¢,Como se relacionan las

dimensiones de ajuste persona

entorno de trabajo (ajuste
persona-trabajo, ajuste
persona—organizacion, ajuste
persona—grupo, ajuste

persona —supervisor) con la
autorregulacion emocional en
una Microred de salud en Ica,
20257

¢, Coémo se relaciona el ajuste

persona — entorno de trabajo

con las dimensiones de
autorregulacion emocional
(reevaluacion cognitiva,

supresion expresiva) en una
Microred de salud de Ica,

20257

¢ Como se presenta el ajuste

persona — entorno de trabajo

Establecer la relaciéon entre las
de

persona entorno de trabajo

dimensiones ajuste

(ajuste persona-trabajo,
ajuste persona—organizacion,
ajuste persona-grupo, ajuste
persona-supervisor) con la
autorregulacion emocional en
una Microred de salud en Ica,

2025.

Establecer la relacion entre
ajuste persona — entorno de
trabajo con las dimensiones de
autorregulacion emocional
(reevaluacion cognitiva,
supresion expresiva) en una
Microred de salud de Ica,

2025.

Identificar los niveles de ajuste

persona — entorno de trabajo

HE1:

significativa y directa entre las

Existe una relacién
dimensiones de ajuste persona

- entorno de trabajo (ajuste

persona-trabajo, ajuste
persona—organizacion, ajuste
persona—grupo, ajuste
persona—supervisor) con la

autorregulacion emocional en
una Microred de salud en Ica,
2025.

HE2:

significativa y directa entre

Existe una relacidn
ajuste persona — entorno de
trabajo con las dimensiones de
autorregulacion emocional
(reevaluacion cognitiva,
supresion expresiva) en una

Microred de salud de Ica, 2025.

colaborador y los valores /
metas organizacionales.
eCompatibilidad

sentido de
afinidad

metas y valores compartidos

interpersonal,
pertenecia, en
con el grupo de trabajo.
eCompatibilidad entre
colaborador y supervisor en
de de

valores,

términos estilo
liderazgo,
personalidad, metas y estilo

de vida.

Variable 2: Autorregulacion

emocional.

Indicadores:

eCambiar forma de pensar

sobre situacion emocional.
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en una Microred de salud de
Ica, 20257
¢Como se presenta la
autorregulacion emocional en
una Microred de salud de Ica,

20257

¢, Como se diferencia el ajuste
persona — entorno de trabajo
con el sexo y edad en una
Microred de salud en Ica,

20257

¢Como se diferencia la
autorregulacion emocional con
el sexo y edad en una Microred

de salud en Ica, 20257

en una Microred de salud de
Ica, 2025.

de

autorregulacion emocional en

Identificar los niveles
una Microred de salud de Ica,

2025.

Determinar la diferencia de
ajuste persona — entorno de
trabajo segun el sexo y edad
en una Microred de salud en
Ica, 2025.

Determinar la diferencia de la
autorregulacion emocional
segun el sexo y edad en una
Microred de salud en lIca,

2025.

HE3:

significativas de ajuste persona

Existen  diferencias
— entorno de trabajo segun el
sexo y edad en una Microred
de salud en Ica, 2025.

HE4: Existen diferencias
significativas de
autorregulacion emocional

segun el sexo y edad en una
Microred de salud en Ica, 2025.

e|nhibir
emocional

negativa).

la

expresion

(positiva

o

DISENO METODOLOGICO

POBACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

Poblacion: 164 trabajadores de las diferentes areas

laborales de una Microred de Salud de Ica.

Técnica:
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Nivel: Descriptivo — correlacional. | Tamano de muestra: 115 trabajadores de las |e Encuesta.
diferentes areas laborales de una Microred de Salud de

Tipo de investigacion: Basica.
P g Ica. Instrumentos:

Diseno: No experimental. Muestreo: Probabilistico aleatorio simple. e Escala de Ajuste persona —

entorno de trabajo.
Criterios de inclusién: _ _
e Cuestionario de

autorregulacion ~ emocional

(ERQP).

¢ Profesionales que trabajen en una Microred de salud
en Ica.

e Personas que realicen tareas relacionadas con la
atencion sanitaria o gestion de salud.

e Personal con minimo 6 meses de experiencia en la
Microred de salud.

e Personal entre 22 y 69 afos.

e Compromiso para participar en las actividades del
estudio mediante el consentimiento informado.

Criterios de exclusion:

e Personal con alguna enfermedad emocional.
¢ Profesionales con cambios frecuentes de puesto o

rotacion.

90




¢ Participantes que se retiren antes de la finalizacion

del cuestionario.

e Cuestionarios incompletos.

FIRMA TESISTA

FIRMA ASESOR FIRMA TESISTA
LIZETH ELIANA TERRY TORRES HELBER CARHUAS ALDERETE KARINA TANIA CLEMENTE MORALES

Anexo 2. OPERACIONALIZACION DE VARIABLE
ALUMNO: CARHUAS ALDERETE, HELBER 'Y CLEMENTE MORALES, KARINA TANIA
ASESOR: DRA. TERRY TORRES, LIZETH ELIANA

LOCAL: ICA
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TEMA: AJUSTE PERSONA - ENTORNO DE TRABAJO Y AUTORREGULACION EMOCIONAL EN UNA MICRORED DE

SALUD DE ICA, 2025.

VARIABLE 1: AJUSTE PERSONA - ENTORNO DE TRABAJO

) ) NIVEL DE
VARIABLE DIMENSION INDICADORES ITEMS ] INSTRUMENTO
MEDICION
Compatibilidad entre
Ajuste persona — | necesidades / deseos del
1;2;3; 4
trabajo. colaborador y demandas /
suministros del puesto.
Ajuste persona — Escala de ajuste
Compatibilidad entre valores y
entorno de Ordinal persona — entorno
Ajuste persona — | metas personales del | 5;6;7;8;9;
trabajo de trabajo (PSFS)
organizacion. colaborador y los valores / 10; 11
metas organizacionales.
Ajuste persona — | Compatibilidad interpersonal, | 12; 13; 14; 15;
grupo. sentido de pertenecia, afinidad 16; 17; 18
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en metas y valores
compartidos con el grupo de

trabajo.

Compatibilidad entre

colaborador y supervisor en

Ajuste persona — 19; 20; 21; 22;
términos de estilo de liderazgo,
supervisor. 23
valores, personalidad, metas y
estilo de vida.
VARIABLE 2: AUTORREGULACION EMOCIONAL
) ) NIVEL DE
VARIABLE DIMENSION INDICADORES ITEMS ] INSTRUMENTO
MEDICION
Reevaluacion Cambiar forma de pensar| 1;3;5;7;8; Cuestionario de
Autorregulacion cognitiva sobre situacion emocional. 10 autorregulacion
Ordinal
emocional S g Inhibir la expresion emocional emocional
upresion (positiva o negativa). 46
expresiva 24,6, 9 (ERQP)
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FIRMA ASESOR FIRMA TESISTA FIRMA DE TESIS

i il =

KARINA TANIA CLEMENTE MORALES

APELLIDOS NOMBRES APELLIDOS NOMBRES
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Anexo 3. AUTORIZACION DE INSTRUMENTOS
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Anexo 4. PROTOCOLOS DE LOS INSTRUMENTOS

ESCALA DE AJUSTE PERSONA - ENTORNO DE TRABAJO (PSFS)
Instrucciones:

Este instrumento contiene una serie de enunciados destinados a describir su
percepcion sobre el grado de compatibilidad entre usted y diversos elementos de

la organizacion donde actualmente labora.

Lea cada enunciado detenidamente y seleccione un valor del 1 al 7 que refleje su

nivel de compatibilidad, marcando con una X el nimero correspondiente.

1 = No hay compatibilidad 7 = Totalmente compatible

Por favor, responda todas las preguntas. No hay respuestas buenas ni malas.

Ejemplo:
N° | Pregunta 1123 |4 |5 |6 |7
¢, Qué grado de compatibilidad existe entre
1 | mis objetivos profesionales y los objetivos X
de la organizacion?

Cuestionario

N° | Pregunta 112,3|4|5|6|7
¢Cual es el nivel de compatibilidad entre sus
1 | habilidades, conocimientos y aptitudes profesionales y
las que se requieren en su actual trabajo?

¢, Cual es el nivel de compatibilidad entre sus rasgos
de personalidad (p. ej.: extrovertido vs introvertido,
2 | agradable vs no agradable, dependiente vs
independiente) y los que se requieren en su actual
trabajo?

¢, Cuél es el nivel de compatibilidad entre sus intereses
(p. €j.: sociable vs no sociable, artistico vs no artistico,

3 convencional vs no convencional) y los que usted
desea en su actual trabajo?
¢Cuél es el nivel de compatibilidad entre las
4 caracteristicas de su actual trabajo (p. ej.: autonomia,

importancia, variedad de habilidades) y las que usted
desea en un trabajo?

¢, Cual es el nivel de compatibilidad entre el énfasis que
5 | usted y su organizacion ponen sobre el valor de la
honestidad?

¢, Cual es el nivel de compatibilidad entre el énfasis que
usted y su organizacion ponen sobre el valor del logro?
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¢, Cuél es el nivel de compatibilidad entre el énfasis que
usted y su organizacibn ponen sobre el valor de
imparcialidad?

¢, Cual es el nivel de compatibilidad entre el énfasis que
usted y su organizacién ponen sobre el valor de
ayudar a otros?

¢, Cuél es el nivel de compatibilidad entre sus metas y
las metas de su organizacibn en relacion a la
recompensa?

10

¢, Cual es el nivel de compatibilidad entre sus metas y
las metas de su organizacion en relacion a la cantidad
de esfuerzo previsto?

11

¢, Cual es el nivel de compatibilidad entre sus metas y
las metas de su organizaciébn en relacion a la
competencia con otras organizaciones?

12

¢, Cual es el nivel de compatibilidad entre el énfasis que
usted y su grupo hacen sobre el valor de la
Honestidad?

13

¢, Cuél es el nivel de compatibilidad entre el énfasis que
usted y su grupo hacen sobre el valor del Logro?

14

¢, Cual es el nivel de compatibilidad entre el énfasis que
usted y su grupo hacen sobre el valor de la
Imparcialidad?

15

¢, Cual es el nivel de compatibilidad entre el énfasis que
usted y su grupo hacen sobre el valor de Ayudar a
otros?

16

¢, Cual es el nivel de compatibilidad entre sus metas y
las metas de su grupo en relacién a la recompensa?

17

¢, Cual es el nivel de compatibilidad entre sus metas y
las metas de su grupo en relacién a la Cantidad de
esfuerzo previsto?

18

¢, Cuél es el nivel de compatibilidad entre sus metas y
las metas de su grupo en relacién a la competencia
con otros grupos?

19

¢, Cual es el nivel de compatibilidad entre las cosas que
usted valora en la vida y las cosas que su supervisor
valora?

20

¢Cuél es el nivel de compatibilidad entre su
personalidad y la personalidad de su supervisor?

21

¢, Cuél es el nivel de compatibilidad entre su estilo de
trabajo y el estilo de trabajo de su supervisor?

22

¢, Cuél es el nivel de compatibilidad entre su estilo de
vida y el estilo de vida de su supervisor?

23

¢, Cual es el nivel de compatibilidad entre el estilo de
liderazgo de su supervisor y el estilo de liderazgo que
usted desea?

jGracias por su participacion!
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CUESTIONARIO DE AUTORREGULACION EMOCIONAL (ERQP)
Instrucciones: A continuacién, encontraras una serie de afirmaciones
relacionadas con la forma en que regulas tus emociones. Lee con atencion cada
una de ellas y marca la opcién que mejor represente tu grado de acuerdo.

Escala de respuesta:
o 1 =Totalmente en desacuerdo
e 2= Muy en desacuerdo
o 3= En desacuerdo
e 4 = Neutral
« 5 =De acuerdo
e 6 = Muy de acuerdo
e 7 = Totalmente de acuerdo

Cuestionario

N° | item 1/2(3|4|5|6|7
Cuando quiero sentir mas una emocion positiva (por ejemplo,
alegria o diversién), modifico lo que pienso sobre la situacion.
2 | Trato de mantener ocultos mis sentimientos.

Cuando quiero sentir menos una emocidén negativa (por
3 | ejemplo, tristeza o enfado), modifico lo que pienso sobre la
situacion.

Cuando estoy experimentando emociones positivas, tengo
cuidado de no expresarlas abiertamente.

Cuando enfrento una situacién estresante, intento pensar en
ella de una manera que me ayude a mantener la calma.

6 | Controlo mis emociones evitando expresarlas.

Cuando quiero aumentar una emocion positiva, cambio mi

1

7 . .
forma de pensar sobre lo que esta ocurriendo.

8 Regulo mis emociones modificando la manera en que
interpreto la situacién en la que me encuentro.

9 Cuando experimento emociones negativas, procuro no
mostrarlas.

10 Cuando quiero disminuir una emocién negativa, cambio mi

perspectiva sobre la situacion.

jGracias por su participacion!
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Anexo 5. EVIDENCIAS DE PRUEBA PILOTO

VALIDEZ DE AJUSTE PERSONA - ENTORNO DE TRABAJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA DE AJUSTE PERSONA
ENTORNO DE TRABAJO.

Observaciones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [
]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Lourdes De Taboada Amat y Leén

DNI:40026168. N° de Colegiatura: 20953

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y
lematica de investigacion)

Institucién Especialidad Periodo formativo
UNMSM DOCTORADO EN PSICOLOGIAR022-2025
UCSM MAESTRIA EN GERENCIA  P005-2007
SOCIAL Y RECURSOS
HUMANOS
UNSA LICENCIATURA EN 1996-2001
PSICOLOGIA

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y
problematica de investigacion)

Institucién Cargo Lugar | Periodo |Funciones
laboral

UPSIB DOCENTE ~ ICA D016 2 la
ORDINARIO focha Kocente
AUXILIAR

e DOCENTE A JCA 2022-ala
TTEMPO ffecha
PARCIAL ocente

Fecha 26/03/2025

Firma :'«1’7 f’{étf-)'-j
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA DE AJUSTE PERSONA
ENTORNO DE TRABAJO.

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable []

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: JOeL Oswolop WiwaHerwon Maedinez

DNE:..10.190969........ N de Colegiatura: ... | 5

-------------------------------------------------

Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y

roblemética de investigacién)
Institucion Especialidad Periodo formativo
| Cceu_sen posto paoiee S talnesy | 300~ pa,
UNMsy “THulnod Pacelogio 200i=  200%

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y
problematica de investigacion)

Institucion Cargo Lugar | Periodo |Funciones
laboral
E\:\‘WIO;H wac;hrc \,
C:S sow Ioaguin | 02- s
’?sm:lceo 2ca €M D ncrde Y Peomocich a
. — Realojes en
eM e Sueloto | Jen AN 0| L iokacte. eonibiary SEwe)
Cblooon <o Dlvesses Couey
uPsSag ’Q«olm o 203~ Pla| De (o conncan,
Peluolixo
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA DE AJUSTE PERSONA
ENTORNO DE TRABAJO.

Observaciones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ | No
aplicable [ |

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: YOLANDA RUTH SUKARI
CALLASACA
DNI: 40485372 N° de Colegiatura: 22871

Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y
problemética de investigacién)

Institucién Especialidad Periodo formativo
UNIVERSIDAD PRIVADA ALAS PSICOLOGIA 20007-2011
PERUANAS

UNIVERSIDAD PRIVADA ALAS ALUD OCUPACIONAL (2014-2015
PERUANAS

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y

problemidtica de investigacién)
Institucién Cargo Lugar | Periodo |Funciones
laboral

UNIVERSIDAD [COORDINADORA ICA  [2017-2021 |COORDINAR EN EL AREA
PRIVADA ALAS ACADEMICA DE
PERUANAS PSICOLOGIA
UNIVERSIDAD |[COORINADORA ICA 2023 - 2024 [COORDINAR EN EL AREA
PRIVADA SAN ACADEMICA DE
JUAN BAUTISTA PSICOLOGIA

Fecha: 21-03-2025/ /
= { -
Firma: {’f}»‘ ziﬁl‘i’ﬁ.

OLOGA
Sl 2287y
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VALIDEZ DE AUTORREGULACION EMOCIONAL

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA DE AUTORREGULACION
EMOCIONAL

Observaciones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [
]

Lourdes De Taboada Amat y Le6n

DNI:40026168. N° de Colegiatura: 20953

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y
problemética de investigacion)

Institucion Especialidad Periodo formativo
UNMSM IDOCTORADO EN PSICOLOGIAR022.2025
UCSM MAESTRIA EN GERENCIA  P005-2007
SOCIAL Y RECURSOS
HUMANOS
UNSA LICENCIATURA EN 1996-2001
PSICOLOGIA

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y
lematica de investigacion)

Institucién Cargo Lugar Periodo Funciones
laboral
UPSIB DOCENTE  [ICA D016- 3 la focha
DRDINARIO tocente
AUXILIAR
UTP DOCENTEA  JICA L022- a la fecha
TIEMPO
PARCIAL Hocente
Fecha 26/03/2025

Firma @j
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA DE AUTORREGULACION
EMOCIONAL

Observaclones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [§ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable []

DNIS.ovoecerioscisasssee N* de Colegiatura: ........ 4 \Hg;} .............................

Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y

roblematica de investigacién)
Institucién Especialidad Periodo formativo
CEU Saw padLo Hoesyun Phc. pongs y fice 2020 ~ 2022
UNMIH Tiviaso Ffitets 6/ 200( ~ 200}

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y
roblematica de investigacién)

Institucion Cargo Lugar Periodo Funciones
laboral
Buolieleans , DY 06 Aol
CS JAv Jonauw e | 1¢A 2023 - o< yruﬂulé‘*’"’ .
nae‘%a:: h); PrRAMsCund
NI ET e
Cem ,CA' M‘ﬂ‘o [¢a 2oly - 20LL pvlétlz, can £ aml Gon
Y JEaal

olvemres QuprSos
Acuatse o LA Copnren 31

UFJj-ﬂ Docaife /cA 2017~ pca | CATEDLA &V "w‘l
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA DE
AUTORREGULACION EMOCIONAL

Observaciones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable | X] Aplicable después de corregir | | No

aplicable | |

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: YOLANDA RUTH SUKARI
CALLASACA
DNI: 40485372 N°de Colegiatura: 22871

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable ¥
rroblemilica de investigacion)

Institucion Especialidad Periodo formativo
P\'IVERSIDAD PRIVADA ALAS|PSICOLOGIA 20007-2011
ERUANAS

NIVERSIDAD PRIVADA ALAS[SALUD OCUPACIONAL [2014-2015
ERUANAS

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y

problemitica de investigacion)

Institucion Cargo Lugar | Periodo Funciones
laboral

UNIVERSIDAD  |COORDINADORA|[  ICA  [2017-2021  |[COORDINAR EN EL
PRIVADA ALAS AREA ACADEMICA DE
PERUANAS [PSICOLOGIA
UNIVERSIDAD  [COORDINADORA|  ICA  [2023-2024 [COORDINAR EN EL
PRIVADA ALAS AREA ACADEMICA DE
PERUANAS [PSICOLOGIA

Fecha: 21-03-2025 /

J

{

Firma: Gwia e Lok cansi
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V DE AIKEN DEL INSTRUMENTO AJUSTE PERSONA-ENTORNO DE

TRABAJO
V Aiken
Item Pertinencia Relevancia Claridad
el 1 1 1
e2 1 1 1
e3 1 1 1
ed 1 1 1
e5 1 1 1
eb 1 1 1
e?7 1 1 1
e8 1 1 1
e9 1 1 1
el0 1 1 1
ell 1 1 1
el2 1 1 1
el3 1 1 1
eld 1 1 1
el5 1 1 1
el6 1 1 1
el? 1 1 1
el8 1 1 1
el9 1 1 1
e20 1 1 1
e2l 1 1 1
e22 1 1 1
e23 1 1 1
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V DE AIKEN DEL INSTRUMENTO DE AUTORREGULACION EMOCIONAL

V Aiken
Item Pertinencia Relevancia Claridad
el 1 1 1
e2 1 1 1
e3 1 1 1
ed 1 1 1
e5 1 1 1
eb 1 1 1
e7 1 1 1
e8 1 1 1
e9 1 1 1
el0 1 1 1
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CONFIABILIDAD
Fiabilidad de la Escala de Ajuste Persona — Entorno de Trabajo (PSFS)

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
818 23

Los resultados de la prueba piloto aplicada a 20 participantes muestran que la
Escala de Ajuste Persona—Entorno de Trabajo (PSFS) presenta una fiabilidad
adecuada, con un alfa de Cronbach de 0,818 para sus 23 items. Este valor indica
una consistencia interna soélida, lo que significa que los items de la escala estan
bien relacionados entre si y miden de forma coherente el constructo del ajuste

persona—entorno laboral.

Fiabilidad del Cuestionario de Autorregulacién Emocional (ERQP)

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,852 10

Los resultados de la prueba piloto aplicada al Cuestionario de Autorregulacion
Emocional (ERQP) revelan un alto nivel de fiabilidad, con un alfa de Cronbach
de 0,852 para los 10 items que lo componen. Este valor indica una excelente
consistencia interna, lo que significa que los items del cuestionario estan
estrechamente relacionados entre si y miden de manera coherente la capacidad

de autorregulacion emocional en los participantes
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Anexo 6. CALCULO DE LA MUESTRA

n= Zzpq N
E(N-D+z pgq

164 - (1.96)2-0.5- 0.5
(0.05)2 - (164 — 1) + (1.96)2- 0.5- 0.5
__ 164-3.8416-0.25
0.0025 - 163 + 3.8416 - 0.25
__ 157.5456
0.4075 + 0.9604

_ 157.5456
"= 713679

=~ 115
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Anexo 7. AUTORIZACION PARA OBTENER LA MUESTRA

“Afo de In recuperacitn y consolidacion de la economia peruana™
Jew, 21 de yurae det 2025

Mtro.; Goretty del Fitima Garcia Luna

Directora de la Escuela Profesional de Psicologia

Asunto: Autorizacion para realizacion de proyecto de autorizacion
Referencia: Carta N° 0047-2025-EPP-FCS-UPSJIS

Por medio de este presente me dirijo a ustedes para saludarle cordsalments, svumims
hago de su conocimiento que en mérito al expediente de la referencia es mi calidad ds

jefa de la Microred Guadalupe de Ica

AUTORIZO a los alumnos egresados del Programa de Estudios de Psicologiz Nries)
Carhuas Alderete Helber y Clemente Morales Karina Tania a que reaficen su proyecis de
investigacion titulado “AJUSTE PERSONA — ENTORNO DE TRABAIO Y
AUTORREGULACION EMOCIONAL EN UNA MICRORED DE SALUD EN ICA

2025 en nuestra institucion,

Sin otro particular, es propicia la ocasion para renovarle las muecstras de mi
especial consideracion y estima personal.

Atentamente
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Anexo 8. CONSENTIMIENTO INFORMADO

El propédsito de esta ficha es explicarle al participante la naturaleza de la
investigacion y su rol en ella. Este estudio forma parte de los requisitos para la
licenciatura en Psicologia y es dirigido por Carhuas Alderete Helber y Clemente
Morales Karina estudiantes de la Universidad Privada San Juan Bautista. El
objetivo del estudio es determinar la relacién entre el ajuste persona — entorno de
trabajo con la autorregulaciéon emocional en una Microred de salud en Ica.

Si acepta participar, se le pedira completar cuestionarios. El tiempo estimado es
de 25 a 30 minutos. Su participacién es voluntaria y puede retirarse en cualquier
momento sin consecuencias.

Toda la informacion sera confidencial y se utilizara solo para esta investigacion.
Sus respuestas seran codificadas y anénimas. Puede hacer preguntas sobre el
estudio en cualquier momento y retirarse sin ningun perjuicio.

Si tiene dudas, puede contactar a Carhuas Alderete Helber al teléfono 915 376
161 y Clemente Morales Karina al teléfono 976 450 690. También tiene derecho a
recibir una copia de este consentimiento y a solicitar los resultados del estudio.
Consentimiento

Acepto participar voluntariamente en este estudio, dirigido por Carhuas Alderete
Helber y Clemente Morales Karina. El objetivo del estudio es determinar la relacion
entre el ajuste persona — entorno de trabajo con la autorregulacién emocional en
una Microred de salud en Ica.

Sé que debo completar cuestionarios, lo que tomara aproximadamente 25 a 30

minutos. Entiendo que la informacion que proporcione sera confidencial y no se
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usara para otros fines sin mi consentimiento. Puedo hacer preguntas y retirarme
en cualquier momento sin perjuicio alguno.

Para mas detalles, puedo contactar a Carhuas Alderete Helber al teléfono 915 376
161 y Clemente Morales Karina al teléfono 976 450 690. Recibiré una copia de
este consentimiento y podré obtener informacion sobre los resultados al finalizar
el estudio.

Firma del Investigador

Firma del Participante

Fecha:
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Referencias
Bibliogréaficas
Gltimos 7
afios
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