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Resumen
El presente estudio se realizo con el objetivo de determinar la relacion del engagement y la
resiliencia en trabajadores del area operativa en una empresa panificadora, es un estudio tipo
de disefio no experimental, transaccional y correlacional, los instrumentos empleados son
cuantitativos, con respuesta tipo Likert, aquellos son la Escala de engagement laboral (UWES-
17) y la escala de resiliencia de Wagnild & Young (RS), las dos pruebas fueron administradas
a 102 empleados pertenecientes al area operativa de la empresa. Se efectu6 para la validez de
los instrumentos el analisis factorial confirmatorio y para la confiabilidad los coeficientes de
alfa de Cronbach y omega de McDonald’s. En los resultados se encontré que un 20% de
trabajadores poseen niveles altos de engagement y resiliencia, por otro lado, respecto a la
correlacion de las variables se obtuvo el coeficiente rho = .540, p <.001 es decir existe relacion
positiva y significativa entre el engagement y la resiliencia, finalmente se hall6 que no existe
diferencias significativas del engagement y la resiliencia segun el tiempo de servicio, grado de

instruccion y género (p > .05).

Palabras Claves: engagement, resiliencia, colaboradores, area operativa.



11

Abstract

The present study was carried out with the objective of determining the relationship between
engagement and resilience in workers in the operational area in a bakery company, it is a type
study of non-experimental, transactional and correlational design, the instruments used are
quantitative, with a Likert-type response these are the Work Engagement Scale (UWES-17)
and the Wagnild and Young Resilience Scale (RS), the two tests were administered to 102
employees belonging to the company's operational area. Confirmatory factor analysis was
carried out for the validity of the instruments, and the coefficients of Cronbach's alpha and
McDonald's omega for reliability. In the results, it was found that 20% of workers have high
levels of engagement and resilience, on the other hand, regarding the correlation of the
variables, the coefficient rho = .540, p <.001, that is, there is a positive and significant
relationship between engagement and resilience, it was finally found that there are no
significant differences in engagement and resilience according to time of service, degree of

education and gender (p > .05).

Keywords: Engagement, resilience, workers, operational area
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I. INTRODUCCION
Actualmente se percibe que las organizaciones modernas tienden a dar mayor
relevancia a sus colaboradores, porque consideran que la fuerza del trabajo del hombre es en

gran medida el soporte para el crecimiento y exito de ellas mismas y de la sociedad.

El principal objetivo de las organizaciones es ser la mejor compariia en el mercado
donde se especialice, por esta razon la mayoria de empresas busca colaboradores eficaces y
eficientes, por consiguiente los empleados deberan ser responsables, comprometidos y
proactivos, sin embargo por su lado los colaboradores exigen pertenecer a una empresa donde
se cumpla con un buen trato hacia ellos, que exista un adecuado ambiente psicoemocional
(clima laboral) y también un justo reconocimiento econdmico, como consecuencia los
empleados se sentiran con mas energia, pondran mas empefio en las funciones que se les asigne

y estardn mas involucrados con el crecimiento de la organizacion.

Por lo tanto, se tom6 como variables de estudio al engagement y la resiliencia, asimismo
el estudio se encuentra conformado por los siguientes capitulos:

Capitulo I, se detalla la realidad problematica que se percibe en la actualidad, por tal
motivo, se considera importante a las variables del engagement y la resiliencia, ambas variables
permiten conocer si los colaboradores se sienten a gusto en sus labores diarias, realizan sus
funciones con entusiasmo y concentracion o por el contrario se sienten tensos al ir a trabajar,
realizan sus tareas de manera distraida, piensan en sus problemas familiares o tal vez callan
una mala relacién con sus compafieros 0 supervisor, por consiguiente, se formula la
interrogante: existe relacion entre el engagement y la resiliencia en colaboradores del area
operativa de una empresa panificadora. Ademas de ello en este capitulo se puntualiza los

objetivos, hipotesis, antecedentes y justificacion del estudio.
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Capitulo 11, se expone el marco tedrico de las variables a investigar, se considera
presentar los conceptos, historia, teorias 0 modelos pertinentes acerca del engagement y de la
resiliencia, asi como también conocer su importancia y beneficio de las variables estudiadas en

las organizaciones.

Capitulo 111, se explica el método a emplear en el estudio; por ejemplo: el tipo, alcance
y disefio de la investigacion, también se refiere acerca de la poblacion de estudio, en este caso
conformada por un aproximado de 100 colaboradores del area operativa de una empresa
panificadora y sobre las caracteristicas de aquellos participantes; ademéas de describir los

instrumentos empleados en el estudio: UWES-17 y RS de Wagnild & Young.

Capitulo IV: se expone y describe los resultados obtenidos en el estudio segun los

objetivos establecidos.

Capitulo V: se realiza la discusion acerca de los resultados, se compara y analiza los
datos obtenidos con los datos de otros estudios acerca del engagement y la resiliencia, asimismo

se toma en cuenta el marco tedrico expuesto en el estudio.

Capitulo VI 'y VI, se presentan las conclusiones y recomendaciones acerca del estudio

realizado.

Por dltimo, en el capitulo VIl y IX, se ubican las referencias empleadas
pertinentemente en el estudio; en la seccidn de los anexos se sitla el consentimiento informado

para los participantes y los instrumentos empleados en el estudio.
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1.1 Descripcion y Formulacién del problema

En la actualidad, muchas organizaciones requieren que sus colaboradores sean leales y
comprometidos con la organizacion, ademas de cumplir sus funciones con responsabilidad y
vocacion, sin embargo, muchas de las empresas, atn se encuentran en el camino de lograr aquel

objetivo.

Bizneo (s.f.) en su blog acerca de Como mejorar el engagement laboral de sus
trabajadores, menciona que segun los registros emitidos de varias agencias de recursos
humanos indican que el compromiso (engagement) que poseen los colaboradores es vital para
la prosperidad de las compafiias, por lo tanto, aquellas empresas se enfocan en desarrollar el
engagement en sus colaboradores. Por otro lado, expresa que segln Playmotiv, empresa experta
en recursos de gamificacion para empleados, las compafiias que han optimizado o
implementado practicas acerca del engagement han obtenido buenos resultados, por ejemplo:

el crecimiento de sus ventas (16%) y reduccién del indice de ausencias en el trabajo (70%).

La directora de operaciones del Great Place To Work Perll (GPTW), refiere que el
engagement produce una conexion favorable entre el empleado y la compafiia, asimismo un
empleado engaged muestra una buena actitud hacia sus funciones, es productivo, realiza su
labor con pasién, trasmite a sus compafieros estos sentimientos y actitudes haciendo que se

mejore el rendimiento de todo su grupo (Alala, 2015).

En el articulo del diario Gestion, informa que el 87% de los directivos de los
departamentos del Capital Humano y de Negocios de todo el mundo percibe que la ausencia
de colaboradores engaged, es la primordial preocupacion que enfrentan las organizaciones.
(...) En el contexto peruano, el 50 % de lideres empresariales indican que la brecha mas amplia
radica en el gran interés por parte de las compafiias en desarrollar una cultura del engagement

(Deloitte Peru, 2015).
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Asimismo, Ruiz (2019) en el articulo del diario peruano: las grandes tendencias de
recursos humanos, alerta a las empresas y expone que no solo se debe desarrollar una imagen
corporativa para sus clientes, sino también se debe impulsar una imagen interna para sus
empleados. Por ejemplo, el employer engagement, ocurre cuando la organizacion desea obtener
la fidelizacion de sus empleados, para ello se necesitara de estrategias particulares que se
relacionen con lo emocional y también con lo racional, por lo tanto, si se logra fidelizar a los

empleados, de igual modo se conseguiréa fidelizar a los clientes.

La consultora Gallup (2013, como se cit6 en Pérez, 2017) menciona que las
organizaciones que poseen un conveniente nivel de engagement con sus colaboradores son
organizaciones 18% mas productivas y ademas logran un 12% mas rentabilidad que otras. No
obstante, una organizacion que no cuente con un nivel adecuado, es decir tenga carencia de
engagement, tendra como consecuencia hasta un 51% de rotacion en sus colaboradores, como

también aumentaran los accidentes laborales a un 62%.

Originalmente el vocablo engagement fue descrito a inicios del periodo de los noventa,
como el aprovechamiento de las funciones que se realizan por parte de los mismos empleados
de la organizacion, es decir los colaboradores se manifiestan asi mismos por medio de sus
conocimientos, emociones, aspecto fisico y mental a lo largo de la realizacion de sus labores

diarias (Kahn, 1990).

Posteriormente, el engagement es explicado por Schaufeli et al. (2002) como una
situacion mental favorable, satisfactoria y vinculada con el desempefio en el trabajo, ademas
de contar con los siguientes rasgos vigor, dedicacion y absorcion. Mas alla de una fase pasajera,
el engagement describe una condicién (afectiva, cognitiva) dominante y con mayor duracion

gue no busca centrarse en ninguna cosa, suceso, individuo o conducta en especifico.
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Sin embargo, las organizaciones, asi como se preocupan que los colaboradores tengan
un nivel alto de engagement, también buscan que aquellos, tengan una adaptacion rapida a la
nueva cultura donde ingresen (carga laboral, metas de produccion, turnos de trabajo y tipo de
liderazgo). Por lo cual se considera a la resiliencia una caracteristica importante para que las

personas se adapten facilmente a la organizacion y tengan un buen rendimiento.

Urrutia y Trivelli (2018) refieren que, en nuestro pais aproximadamente el 6% de la
poblacidn son jovenes que habitan en el territorio rural con edades entre 15 y 29 afios, aquellos
jévenes padecen la pobreza del pais, no tienen oportunidades de estudio o trabajo y la mayoria
de ellos solo se dedica al campo, a pesar de ello, muchos jovenes no se rinden ante los
problemas econémicos, familiares o personales, al contrario hacen frente a estas situaciones
dificiles con mucho optimismo, creatividad y la cualidad méas importante la resiliencia, que les
posibilita a seguir estableciendo aspiraciones a lo largo de su vida. De este modo muchos de
los jévenes, migran a la capital en busca de empleo, culminar el colegio y empezar un estudio
profesional, por consiguiente, aquellos jévenes necesitan de la resiliencia para cumplir sus
metas, ya que consideran que la resiliencia es la habilidad de convertir una dificultad en una

oportunidad.

Rutter (1987) define a la resiliencia como una competencia y forma de adaptacion que
posee una persona para conseguir el éxito a pesar de situaciones de estrés y adversidad en su
vida cotidiana, también considera que esta relacionado con la vulnerabilidad y factores de
proteccién, por esta razon las personas actian de forma cambiante como respuesta frente a
situaciones de riesgo.

Las organizaciones que dominen sus barreras culturales y obtengan altos niveles de

engagement y resiliencia, tendran como beneficio méas oportunidades para permanecer vigente
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en el rubro donde se especialicen, al mismo tiempo optimizaran su competitividad vy

disminuirén los riesgos (Hofstede, 2011).

Se ha llevado a cabo varias investigaciones sobre el engagement en asociacion con
distintos términos psicolégicos por ejemplo la satisfaccion laboral, desempefio laboral y
también en muchas poblaciones como personal de salud y personal administrativo, sin embargo
son pocas las investigaciones donde la muestra es el personal operativo, en vista de eso, para
la actual investigacion es relevante considerar como grupo de estudio al area operativa ya que
estos colaboradores son los que tienen jornadas mas extensas, con mayor esfuerzo fisico, mas
expuestos a sufrir algin accidente de trabajo e incluso en algunas organizaciones no poseen un
lugar adecuado para realizar sus labores. Pérez (2017) realiz6 una investigacion en la cual
relaciona el engagement y la resiliencia en una poblacion del sector contratista rubro
telecomunicaciones, a pesar de ser una empresa tercera los resultados fueron positivos, puesto
que se encontré un nivel de asociacion fuerte entre las variables. Asimismo, se considera que
los datos obtenidos para conocer la relacion entre las dos variables pueden variar ya que en la
anterior investigacion el personal era tercero y en la actual investigacion el personal trabaja

directamente para la organizacion, ademas las empresas pertenecen a diferentes rubros.

En el presente trabajo se utilizo la escala de engagement “Utrecht work engagement
Scale” (UWES), para medir la variable engagement, dicha escala consta de tres dimensiones
vigor, absorcién y dedicacion y para evaluar la resiliencia se emple6 la escala de Resiliencia
de Wagnild & Young (RS), que contiene cinco campos: ecuanimidad, sentirse bien solo,
confianza en si mismo, perseverancia y satisfaccion personal. Ambas escalas ya han sido
empleadas y validadas en el Peru, Pérez (2017) obtuvo un indice de confiabilidad alto usando
el coeficiente de consistencia interna alfa de Cronbach, UWES (a= 0.81) y para RS (a= 0.87).

Ademas, los instrumentos no son muy extensos por lo cual el tiempo invertido por los
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colaboradores sera aproximado de 15 minutos, también es claro de comprender y de facil
aplicacion.

La empresa donde se realiz6 el estudio es una empresa de alimentos especializada en el
rubro de la panificacion que cuenta con més de 15 afios en el mercado peruano y dispone de
una gran variedad de productos de pasteleria y panaderia para el consumo diario. Actualmente
la parte operativa de la organizacion estd conformada aproximadamente por mas de 100
colaboradores, pertenecientes a las areas de almacén y produccion, quienes dia a dia requieren
del esfuerzo fisico y mental para cumplir con sus funciones encomendadas; hace tres afios por
crecimiento de la empresa, el requerimiento de personal operativo ha incrementado, pero
también se ha visto inconvenientes en la permanencia del nuevo personal, el indice de rotacion
ha aumentado, incluso se observa que el personal nuevo tiene inasistencias, tardanzas en la
jornaday no logran adaptarse al ritmo de trabajo. Por tal motivo en el actual estudio se pretende
hallar una conexidn positiva entre el engagement y la resiliencia en los empleados del grupo
operario de la empresa. Se puede inferir que estas dos variables se encuentran relacionadas ya
que la mayoria de colaboradores del area operativa son jovenes que cuentan con educacion
secundaria, son migrantes de otros departamentos del Pert y buscan con entusiasmo mejorar
su calidad de vida; aquello nos brinda una tendencia de que estas personas poseen un
conveniente nivel de resiliencia y a pesar de que puedan existir problemas familiares,
econdmicos y sociales, muchos de ellos muestran un buen desempefio, un rol activo, iniciativa
y comparierismo en el trabajo; con ello se espera encontrar que estas personas presentan un
adecuado nivel de engagement y resiliencia, de esta manera la organizacion se beneficia al
obtener un personal mas entusiasmado y comprometido con su trabajo, ademas se reducirian
costos que implican encontrar un nuevo personal, capacitarlo y que pueda adaptarse a la cultura

de la institucion.

Considerando lo anteriormente descrito, se formula la siguiente interrogante:
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¢ Existe relacién entre engagement y resiliencia en los colaboradores del area operativa

en una empresa panificadora?

1.2 Antecedentes
1.2.1 Antecedentes Nacionales

En el 2019, Messarina realizé una investigacion en una empresa privada procesadora y
distribuidora de vidrios y aluminio, el objetivo de su investigacion fue hallar la asociacion de
las variables engagement y satisfaccion laboral del area operativa, su muestra fue conformada
por 100 varones, se les administré dos instrumentos el UWES-17 vy el de satisfaccion laboral,
como resultado se hallé que la variable engagement se encuentra relacionado positivamente a

la variable de satisfaccion laboral (r = .30, p <.01).

Escalante y Paz (2018) llevaron a cabo un estudio descriptivo correlacional para
conocer la correlacion entre las dimensiones del Sindrome de Burnout y resiliencia, por
consiguiente, aplicé el inventario MBI-GS vy la escala de resiliencia de Wagnild y Young a un
total de 145 trabajadores operarios de la empresa pesquera de Casma, sus resultados muestran
que existe una correlacion negativa (p=-.01 a -.39) entre las dimensiones de la resiliencia y el
sindrome de burnout, asimismo, la magnitud del efecto resultd entre pequefio y trivial. Ademas,
en cuanto los niveles de resiliencia obtenidos, encontraron que el 66 % de sus empleados posee

un nivel alto de resiliencia, seguido del nivel medio 29% y el nivel bajo 5%.

En un estudio realizado por Mendoza y Gutiérrez (2017) en una muestra de 194
trabajadores del Centro médico Santa Rosa de la ciudad Puerto Maldonado, el propésito de su
investigacion fue encontrar la conexion del engagement y el desempefio laboral, se aplico las
siguientes escalas: desempefio laboral, para conocer las actitudes y el sentir del trabajador en

relacion a las funciones que realizan y la escala UWES-17, los investigadores aceptaron la
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hipotesis alterna ya que a través de medida de Tau-c de Kendall obtuvieron un valor de .082,

aquello indica que las variables mantienen conexion significativa (p < .05).

Por otro lado, Pérez (2017) ejecutd un estudio descriptivo correlacional, donde
investigo sobre la asociacion del engagement y la resiliencia, por ello empled las escalas de
UWES v resiliencia de Wagnild y Young, ambos instrumentos se administraron a los 169
colaboradores de distintas areas de toda la compafiia contratista de telecomunicaciones. Con
los datos reunidos, primero realizaron la prueba de normalidad, ambas variables resultaron con
una distribucion no normal, seguidamente para conocer el nivel de asociacion, los
investigadores utilizaron el coeficiente de Spearman, se alcanz6 un valor de rho= .859, (p <
.05), por lo tanto, concluyeron que existe una directa y alta asociacion entre las variables
estudiadas, también encontraron que el nivel bajo predomina en su muestra, aproximadamente

solo un 25% de trabajadores posee niveles altos de engagement y resiliencia.

En una investigacion llevada a cabo por Tapia (2017) tomd como muestra 200 choferes
pertenecientes al rubro del transporte interprovincial con sede principal en el distrito de Santa
Anita, el propodsito de la investigacion fue describir el vinculo entre el estrés laboral y la
resiliencia, por consiguiente, se emplearon la escala de resiliencia de Wagnild & Young (RS)
y la escala de estrés (OIT_OMS), ambos instrumentos poseen 25 elementos. El coeficiente de
Spearman result6 .112, por ello, se pudo concluir que no existe vinculo entre la resiliencia y el
estrés laboral, ademas hallaron que casi todo su personal posee un nivel promedio de resiliencia

(92,5%).

1.2.2 Antecedentes Internacionales
Mogolldn et al. (2018) efectuaron un estudio tipo no experimental correlacional para
conocer la asociacion de las variables resiliencia y estres en trabajadores del area comercial y

administrativa de una empresa de mercadeo no tradicional de tres ciudades de Colombia
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(Medellin, Bogota y Cali), en total participaron en el estudio 81 colaboradores, emplearon el
cuestionario de evaluacion de estrés, tercera version de Villalobos y la escala de resiliencia por
Wagnild y Young. Los autores hallaron que existe relacion negativa significativa entre las
variables estudiadas (rho = -.424, p < .05), ademas detectaron que el nivel bajo y medio-bajo
representa un 53% de colaboradores seguido de un nivel alto y medio interpretado por un 47%,
también encontraron diferencias significativas de la resiliencia segun el género, los varones

registran una media mas alta (x = 5.99) a comparacion de las mujeres (x = 5.64).

Cordova (2015) emprendi6 un estudio descriptivo acerca de los niveles de engagement
en una muestra de 69 empleados de una empresa industrial de detergentes del distrito de
Escuintla, Guatemala, los empleados seleccionados fueron de ambos sexos y con un tiempo de
permanencia de tres a sesenta meses. Se hizo uso del instrumento UWES-17, que posee el tipo
de respuestas Likert, la autora infiri6 que los empleados de dicha organizacién (100%),

manifiestan un 6ptimo nivel de engagement.

De la misma manera, Contreras (2015) busco conocer el grado de engagement laboral
en colaboradores de todas las areas, personal operativo y administrativo, con un régimen de
trabajo 14 x 14, de una unidad procesadora de gas y aceite crudo Akal, ubicado en la costa
afuera del estado de Campeche, México. Para ello utiliz6 el cuestionario UWES-17, que fue
administrada a 124 colaboradores de manera aleatoria y voluntaria, se obtuvo un nivel Alto
(puntaje=5), como media general del engagement, también descubrié que los colaboradores
del area operativa y técnica alcanzaron un mayor grado (engagement=5), a comparacion de los

colaboradores en lineas de direccién (4).

En el 2013, Chasma y Manes identificaron las categorias de la variable engagement en
una muestra representada por 50 colaboradores voluntarios y pertenecientes a dos

organizaciones del rubro retail (supermercados) de una ciudad de Argentina, los investigadores
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emplearon el instrumento UWES-17 y hallaron los siguientes resultados: en general los
colaboradores del ambos supermercados poseen un nivel bajo (24%) y promedio (48%) de
engagement, sin embargo, los que pertenecen al supermercado “X” lograron una categoria

promedio (64%) y el supermercado “Y” la mitad, es decir un 32%.

Un estudio realizado por Fernandez et al. (2006) tuvo como grupo de investigacion 265
guardianes, que cumplen la labor asistencial a personas ancianas, de los diferentes hogares
geriatricos pertenecientes a las provincias de Extremadura, Castilla y Leon. Los autores
identificaron la relacién entre resiliencia y Burnout-Engagement, por tal motivo, evaluaron a
los cuidadores con los siguientes instrumentos: inventario de Burnout de Maslach, el UWES-
17 y la escala de resiliencia CD-RISC. Con los resultados obtenidos, los autores concluyen que
los guardianes que alcanzaron un elevado nivel de resiliencia, poseen un mayor grado de
efectividad y engagement, en contraste de los guardianes que obtuvieron un bajo nivel de

resiliencia.

1.3  Objetivos
1.3.1 Objetivo General
Determinar la relacion entre engagement y resiliencia en colaboradores del area

operativa en una empresa panificadora.

1.3.2 Objetivos Especificos
e Describir el nivel de engagement y resiliencia en colaboradores del area operativa
en una empresa panificadora.
e ldentificar la relacion entre engagement y las dimensiones de la resiliencia en
colaboradores del area operativa en una empresa panificadora.
e ldentificar la relacion entre resiliencia y las dimensiones de engagement en

colaboradores del area operativa en una empresa panificadora.
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e Comparar el engagement segun tiempo de servicio, grado de instruccion y género en
colaboradores del area operativa en una empresa panificadora.
e Comparar la resiliencia segun tiempo de servicio, grado de instruccion y género en

colaboradores del &rea operativa en una empresa panificadora.

1.4 Justificacion

El estudio expuesto pretende obtener conocimientos acerca de la percepcion de los
colaboradores en la organizacion, si se consideran entusiasmados, comprometidos con sus
labores del dia a dia, si mantienen una resiliencia a pesar de obstaculos en el contexto laboral
0 personal. Se considera estos resultados relevantes ya que con los datos obtenidos la
organizacion puede mejorar diversos factores como reclutamiento y seleccion de los
empleados, procesos de induccion y capacitacion en el puesto trabajo, el vinculo con los jefes

directos, interaccion con el equipo de trabajo, programas de evaluacion de desempefio anual.

Entonces segun el enfoque teorico, con la informacién recogida se logra nuevos

conocimientos para la comprensidn y crecimiento de las organizaciones.

De acuerdo el enfoque préctico, se plantea una nueva fase de seleccion para el sector
operativo, donde se evalUa: el nivel de resiliencia que poseen los postulantes para hacer frente
a situaciones dificultosas y el nivel de entusiasmo, compromiso en sus anteriores empleos.
Aquello también beneficia en la reduccion de costos para las organizaciones por ejemplo

evaluaciones médicas y adquisicion de EPPS.

Y por ultimo segun la vision social, el estudio permite conocer la valorizacion, opinion
y percepcién que tienen los empleados sobre el trabajo que realizan y las oportunidades e
inconvenientes de los colaboradores del sector operativo, que esta conformada por mas del

50% en la mayoria de organizaciones del rubro industrial.



1.5

151

1.5.2

24

Hipotesis
Hipotesis General
Existe relacion positiva entre engagement y resiliencia en colaboradores del area

operativa en una empresa panificadora.

Hipotesis Especificas

Existe relacion positiva entre el engagement y las dimensiones de la resiliencia en
colaboradores del area operativa en una empresa panificadora.

Existe relacion positiva entre resiliencia y las dimensiones de engagement en
colaboradores del area operativa en una empresa panificadora.

Existe diferencias significativas de engagement segun tiempo de servicio, grado de
instruccion y género en colaboradores del area operativa en una empresa panificadora.
Existe diferencias significativas de resiliencia tiempo de servicio, grado de instruccion

y género en colaboradores del &rea operativa en una empresa panificadora.
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Il. MARCO TEORICO
2.1 Engagement
2.1.1 Definicién e Historia del Engagement
El término engagement, surgié con el profesor Kahn a inicios de los afios 90, él se

ocupaba en estudiar a las organizaciones que tienen como proposito asistir o proteger al ser
humano, fue el primer académico que describio el término y con ayuda de sus investigaciones
pudo relacionar el término engagement con compromiso. Kahn (1990) afirma que el
engagement personal constituye la relacion entre el colaborador y sus funciones, para esto se
tiene en cuenta el contexto personal, social y laboral como elementos que afectan los niveles
de motivacion e importancia del trabajo; Kahn realiz6 dos inspecciones cualitativas, tomando
en cuenta el personal de los refugios de verano y los individuos de una junta de profesionales
de arquitectura, con la informacion recogida de ambos estudios, pudo identificar tres
condiciones psicoldgicas, aquellas deben estar presentes en el rendimiento o actividades de los
trabajadores que se encuentran engaged.

v" Significacion: se considera al oficio como valioso y con desafios.

v" Seguridad: estiman al espacio donde se labora como confiable, predecible y protegido.

v" Disponibilidad: los elementos esenciales tanto fisicos como psicoldgicos se encuentran

aptos para un mejor desempefio en el trabajo.

Por lo tanto, si el empleo posee estas tres condiciones, sera factible que el colaborador

desarrolle el engagement en el campo laboral.

Por otro lado, un grupo de investigadores, considera que el engagement surge en
oposicion al burnout, se asume que las personas que experimentan el burnout, son personas

que perciben su trabajo como estresante, demandante y se sienten frustrados, por el contrario,
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una persona engaged es proactiva, busca y acepta responsabilidades con su empleo (Salanova

& Schaufeli, 2009).

Se considera al burnout como un problema psicoldgico, ademas afirman que se
manifiesta en los diversos empleos, a través de la presencia de tres situaciones
interrelacionadas: fatiga emocional, actitud hostil frente al trabajo (cinismo) y la ineficacia
laboral (Maslach et al., 1996). Por el contrario, el engagement es descrito como una condicion
mental favorable asociado con el rol en el trabajo y representado por el vigor, la dedicacién y

la absorcidn en el lugar de trabajo (Schaufeli et al., 2002).

Ademas de tener definiciones opuestas, Maslach et al. (2001) afiaden que dos elementos
del engagement: el vigor y la dedicacion son valorados como la contraparte de los rasgos del
burnout: fatiga y cinismo. Asi mismo gracias a sus investigaciones realizadas, Schaufeli y
Salanova (2007) indican que la efectividad laboral puede ser valorada como un elemento que
proviene de la relacion psicologica en el desempefio de las funciones y por consiguiente su
opuesto es la ineficacia, dimensién que es valorada como la tercera dimension del burnout,
por lo tanto, se puede confirmar las investigaciones e indicar que el engagement y el burnout
son constructos contrarios, ya que para cada dimension del burnout existe una dimension

opuesta del engagement.

De igual manera, Salanova y Llorens (2008) refieren que el engagement surgi6 desde
los estudios en oposicion al sindrome de Burnout, no obstante, consideran que la expresion del
engagement no sélo refiere no estar quemado por el trabajo, dado que el término se relaciona
con altruismo organizacional, compafierismo, tener la capacidad para afrontar demandas, estar
animoso, motivado por el trabajo, tener una conexion energetica, afectiva y compromiso con

el trabajo.
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El engagement es explicado como el interés personal que poseen los empleados para
superar las expectativas dentro de sus funciones diarias de trabajo con el fin del desarrollo y
prosperidad de la empresa, para que pueda existir el interés, primero se debe formar una fuerte
y perdurable relacion con los trabajadores de la organizacion, aquel vinculo se hard més firme
mediante las tres categorias de conexion con la figura humana, en primer lugar, el nivel racional
representado por la cabeza, viene a ser el nivel de conocimiento que el empleado tiene acerca
de sus funciones, si la persona cumple con un buen desempefio, esto producird consecuencias
positivas en las metas de la empresa. En segundo lugar, se encuentra el nivel emocional,
representado por el corazon, se encuentra establecido por la calidad de energia y pasion que
proviene de los empleados al sentir una conexion con la empresa. Y por ultimo el nivel
motivacional, representado por las manos, determina en qué grado el colaborador puede
cumplir con la ejecucion de sus funciones o cargo designado (Gebauer & Lowman, 2008, como

se citd en Espinosa, 2017).

Salanova y Schaufeli, (2009) sefialan que la sociedad en la cual vivimos atraviesa
continuas variaciones en el campo laboral y para poder persistir a ello, se debe tener en
consideracién al engagement, ya que funcionard como nexo entre el bienestar general del
trabajador y la gestion de recursos humanos, muchas organizaciones requieren de un personal
motivado y psicolégicamente sano, para alcanzar aquel objetivo las estrategias 0 normas
empleadas por las areas de recursos humanos y de salud del trabajador deberan ser uniformes

en lo posible.

Bakker y Leiter (2010) mencionan que el engagement es una forma caracteristica de la

motivacion y que a su vez esta relacionada con la satisfaccion y el compromiso profesional.
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Bakker et al. (2011) estudian al engagement desde un enfoque positivo e indican que el
engagement se manifiesta a través de una relacion psicoldgica de forma directa, entre los

colaboradores y su oficio o cargo dentro de la empresa.

Si bien es cierto otros conceptos poseen su homonimo en el idioma inglés, por ejemplo
la intervencion activa en el trabajo (‘Work involvement), ¢l compromiso organizacional (
Organizational commitment), dedicacion al trabajo (Work dedication), trabajo adicional (Work
attachment) o dedicacion al trabajo (Workaholism), pero la traduccion al espafiol del término
engagement no es precisa, aquel término esta relacionado con otras descripciones psicologicas
que tienen proximidad con conductas en los colaboradores como iniciativa personal, atencion
focalizada, esfuerzos voluntarios extras, afectividad positiva, compromiso y satisfaccion

laboral (Salanova & Llorens, 2008).

2.1.2 Dimensiones del Engagement

Segun Schaufeli et al. (2002) mencionan que el engagement estd compuesto por tres
dimensiones, como se observa en la escala UWES:

El vigor se representa con mayor energia y resistencia mental a lo largo de su jornada
laboral, la satisfaccion o conformidad de invertir su propio esfuerzo y firmeza pese
inconvenientes en el trabajo. Se evalla con los siguientes items:

= En mi trabajo me siento lleno de energia.

= Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.

= Cuando me levanto por las mafianas, tengo ganas de ir a trabajar.
= Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo.

= Soy muy persistente en mi trabajo.

= Incluso cuando las cosas no van bien continlo trabajando.
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La dedicacion se interpreta por la alta implicacién laboral, es decir cuando la persona

siente pasion, impetu, ahinco, estima y desafio por las labores de su empleo. Esta compuesto

por los siguientes items.

Mi trabajo estéa lleno de significado y proposito.
Estoy entusiasmado con mi trabajo.

Mi trabajo me inspira.

Estoy orgulloso del trabajo que hago.

Mi trabajo es retador.

La absorcién se caracteriza por la concentracion que presta el colaborador al realizar

sus funciones, por lo cual siente que el tiempo pasa rapido e incluso le es dificil desprenderse

de sus labores. A continuacion, los items que conforman la dimension:

2.1.3

El tiempo vuela cuando estoy trabajando.

Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi.
Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.

Estoy inmerso en mi trabajo.

Me “dejo llevar” por mi trabajo.

Me es dificil “desconectarme” de mi trabajo

Psicologia Positiva

La expresion de Psicologia Positiva fue expuesta previamente en 1954, por Abraham

Maslow, quien concede la parte final de su libro Motivacion y Personalidad a la psicologia

positiva. Asimismo, el origen de la psicologia positiva implica tres caracteristicas: el analisis a

la deficiencia en la guia de la salud vigente, una aproximacion de los resultados positivos y en

un futuro con ayuda de los resultados, se podria realizar un trabajo mas eficiente con fin de

reducir los problemas psicosociales (Salanova & Schaufeli, 2009).
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Por otro lado, se considera que la psicologia positiva es un novedoso campo de estudio
que surge en 1998, aquel afio Seligman asume la presidencia de la Asociacion Americana de
Psicologia y escoge a modo de objeto trascendental de su gestion a la psicologia positiva;
previamente en 1992, Seligman se lamenta y expresa que el objetivo de la psicologia en los
ultimos cincuenta afios en su mayoria ha sido solo estudiar y solucionar problemas y trastornos,
pero no se ocupa de lo contrario, es decir no se preocupan por mejorar el bienestar o estilo de

vida de las personas.

Por su parte en el contexto espafiol Vazquez (2006) concuerda con el déficit y menciona
que gracias a la Psicologia se ha creado y fortalecido técnicas de intervencion efectivas y
eficientes para variados desordenes psicoldgicos, sin embargo, no se ha desarrollado métodos
para restaurar la felicidad en las personas frustradas o en todo caso no se ha impulsado a realizar

estudios enfocados en obtener conocimientos para mejorar el confort de las personas.

Seligman y Csikszentmihalyi (2000) indican que el proposito de la psicologia positiva
es producir una transformacién o mejora en la perspectiva de la psicologia, en efecto no
simplemente debe haber interés en dar solucion a los factores que andan mal en la vida, sino

también desarrollar o fortalecer las cualidades positivas.

Para poder construir cualidades positivas es necesario elaborar un sistema de
agrupaciéon de acuerdo a las primordiales fortalezas y cualidades del ser humano en los
diferentes ambitos, de igual manera se debe tener conocimiento sobre cuales son las
caracteristicas que determinan a los trabajos y organizaciones positivas, gracias a la
clasificacion se podra comprender y emplear cada fortaleza segun las circunstancias, ademas
aquella clasificacion es necesaria para impulsar la salud y crear un habito profesional enfocado

en optimizar las fortalezas humanas (Salanova & Schaufeli, 2009).
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Como beneficio de varias reuniones y estudios con el fin de construir la clasificacion
de virtudes y fortalezas, Christopher Peterson y Martin Seligman presentaron su obra
Fortalezas y Virtudes del Carécter - (CSV) en el 2004, aquel manual fue el primer intento para
conocer y organizar las caracteristicas psicoldgicas positivos de las personas, ademas
contribuyé como marco tedrico para el progreso del empleo practico de la psicologia positiva.
En el CSV se establecen seis clases de virtudes primordiales, formado por veinticuatro
fortalezas. Peterson y Seligman (2004) describen las virtudes y fortalezas de la siguiente
manera:

La primera clase de virtudes son de la sabiduria y el conocimiento, son fortalezas

cognitivas y estan compuestas por la creatividad, curiosidad, mente abierta, amor por

aprender y perspectiva; la segunda clase de virtudes es el coraje, comprendidas por las
fortalezas emocionales: la valentia, persistencia, integridad y vitalidad; la tercera clase
de virtud es la humanidad, son las fortalezas interpersonales que incluyen el amor, la
bondad y la inteligencia social; la cuarta clase de virtud es la justicia, compuesta de las
fortalezas civicas como la ciudadania, equidad y liderazgo; la quinta clase de virtud es
la templanza, fortaleza que protegen contra el exceso, como el perdén, la humildad y el
autocontrol; la dltima clase de virtud es la trascendencia y contiene las fortalezas que
forjan conexiones con el universo y el dar significado: apreciacion de la belleza,

gratitud, esperanza, humor y espiritualidad (p. 29-30).

Al practicar las virtudes, los autores aseguran que se puede obtener un mayor grado de
felicidad, asi mismo al pasar los afios aquellas virtudes han sido aceptadas por gran parte de las
civilizaciones, sin embargo, estan disponibles a modificarse con fin de ampliar las teorias

acerca de las fortalezas del ser humano.
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Asimismo, Salanova y Schaufeli (2009) sefialan que alrededor del afio 2002 la
psicologia positiva fue empleada en el campo profesional, con la meta esencial de optimizar el
desempefio organizacional, pero también con el propdsito de mejorar las condiciones de la
existencia del individuo en su trabajo, es decir fortalecer la salud psicosocial, el confort, la
complacencia, las medidas de proteccion y seguridad de los colaboradores. Por otra parte,
mencionan que en el mismo tiempo se origin6 un nuevo desafio para las organizaciones y fue
el estudio de la Psicologia Ocupacional Positiva (POP), aquella es descrita como una
investigacion que se realiza en las organizaciones, acerca del buen o excelente desempefio de
manera individual y grupal, como también de su gestion productiva. lgualmente consideran
que su objetivo es explicar y pronosticar las actividades magnificas que acontecen en el trabajo
diario de los colaboradores, ademés de averiguar cuéles son las caracteristicas que definen a
una adecuada organizacion positiva y favorecer el desarrollo de la calidad de vida laboral. Por
otro lado, afirman que es conveniente para la POP investigar sobre cémo evoluciona la
motivacion interna y el engagement, descubrir de qué manera contribuyen los pensamientos
favorables en relacion a las capacidades que posee cada persona, conocer como armonizar la
satisfaccion y felicidad en el contexto familiar — laboral y como contribuir en la mejoria del

bienestar psicoldgico de todo el personal que pertenece a la organizacion.

2.1.4 Modelo de las Demandas y Recursos laborales (DRL) y desarrollo del engagement
El modelo se origina dentro de la psicologia de la salud ocupacional y fue presentado
por Bakker y Demerouti (2007) quienes mencionan que el engagement y el burnout cumplen
distintas funciones en los procedimientos psicoldgicos, implicitos en el modelo DRL.
Se considera al DRL como un modelo heuristico y flexible, las demandas y recursos
expuestos en el modelo se ajustan para cada organizacion o puesto de trabajo, aquello es
importante ya que no existe organizaciones iguales, cada empresa posee diferentes culturas,

oficios y forma de adaptacion a los cambios que se dan en el transcurso de su historia. Para



33

comprender el modelo es preciso contar con una perspectiva extensa y considerar las
caracteristicas positivas y negativas del bienestar psicosocial del trabajador. Asimismo, los
autores mencionan que el modelo DRL posee dos procesos, el primero es positivo, relacionado
a la motivacion, representado por el engagement y el segundo es negativo, asociado al
agotamiento de la salud y representado por el burnout, ademéas Salanova y Schaufeli (2009)
indican que es importante considerar paralelamente a ambas variables ya que mantienen una

relacion inversa.

Dentro del trabajo que se realiza en las organizaciones se puede observar dos tipos de
elementos:
* Las demandas laborales: son componentes de la empresa, aquellas exigen que los
colaboradores acten con empefio, en efecto, se requiere de una voluntad fisioldgica y mental
a fin de cumplir las tareas establecidas. Se considera que existen demandas positivas y
negativas, un ejemplo de lo negativo es cuando las tareas a realizar requieren de un mayor
esfuerzo, por lo tanto, al tener que cumplirlas se convierta en tareas estresores para el
colaborador y se genere el burnout. Hay diversos tipos de demandas laborales, por ejemplo:
Demandas de cantidad (exceso de trabajo, rapidez en la realizacion de tareas, plazos en la
entrega de labores).
Demandas mentales (actividades que requieren atencién, concentracién, procedimientos
cognitivos en simultaneo, elegir medidas complicadas).
Demandas emocionales hacia su contexto (empatia, asertividad).
Demandas fisicas (realizar labores en bajas temperaturas, actividades con articulos de mucho
peso).
Demandas Institucionales (confusion en los roles designados, inestabilidad en el puesto de
trabajo, fusion de compaiiias).

Demandas familia-empleo (labores en turno noche, asistencia a intermediarios).
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* Los recursos laborales: son esenciales para cumplir con las tareas delegadas en el
trabajo o contribuir con los objetivos de la organizacion, son indispensables para confrontar y
reducir las exigencias en el trabajo, adicionalmente favorecen en el aprendizaje, crecimiento
interno y laboral del colaborador. Sin embargo, es importante tener en cuenta que carecer o
realizar un mal manejo de recursos podria ampliar la cantidad de demandas y en consecuencia
generar un aumento de estresores laborales. Existen diversos tipos de recursos laborales, por
ejemplo:

Recursos fisicos (muebles de oficina ergondmicos, tecnologia adaptada, herramientas
convenientes).

Recursos de tarea (retroalimentacion, claridad de funciones, oportunidad de desarrollo de
habilidades, independencia en sus labores).

Recursos colectivos (comparierismo, entrenamiento, labores en conjunto).

Recursos en la Institucion (linea de carrera, oportunidad de tomar riesgos o participar en
proyectos retadores).

Recursos trabajo- familia (horarios flexibles, apoyo familiar).

Se debe tener presente que tanto el engagement como el burnout, se pueden trasmitir
en diferentes contextos, donde mas ocurre es en el trabajo, ya que cuando un ser humano se
encuentra engaged o con burnout en su dmbito personal, luego trasmitird el mismo estado
alrededor de zona de trabajo o hacia sus compafieros, incluso aquel estado puede afectar el
ambito familiar del colaborador.

Por otro lado, el modelo DRL contiene dos procesos: el primero es el proceso de
deterioro de la salud que ocurre cuando las altas demandas debilitan al colaborador y el segundo
es el proceso de motivacion, donde los recursos ayudan a afrontar de manera exitosa las

exigencias profesionales y por ende beneficio para la organizacion.
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El proceso de deterioro de la salud: aquel procedimiento brinda informacion acerca de
coémo se mantiene el rendimiento de la persona en su puesto de trabajo a pesar de estar en un
ambiente con elementos estresores y situaciones demandantes. En la mayoria de casos cuando
los colaboradores afrontan las altas demandas, deben realizar sus tareas con mayor empefio
para cumplir con sus objetivos, aquello también beneficiard a que la persona se adapte a
condiciones méas exigentes y construya mas recursos o estrategias para enfrentar nuevos retos
personales o laborales. Sin embargo, estar expuesto a situaciones demandantes por un periodo
largo, es decir todos los dias, puede ocasionar que el colaborador se sienta agotado fisica y
mentalmente, como producto de ello habra un bajo desempefio laboral, abandono de trabajo y
deterioro en su salud, ademas que perjudicaré a la empresa, ya que solo se obtendra resultados
negativos en los procesos organizacionales.

Muchas investigaciones indican que el burnout se manifiesta a través de estados de
depresidn, ansiedad, enfermedades fisicas, como diabetes, infarto e infecciones respiratorias y
digestivas. También se tiene que considerar los diversos habitos que tiene el ser humano, ya
que algunos de ellos pueden calificarse como conductas negativas para la salud, por ejemplo,
el consumo de tabaco, alimentos en exceso de grasas o trastornos de suefio, influyen en el

rendimiento del colaborador y ocasionan que el burnout incremente.

El proceso de motivacion: por medio de este proceso, se encuentra una conexion entre
las herramientas del trabajo (engagement) y los resultados organizacionales positivos, ya que,
si el engagement se incrementa, los colaboradores seran mas solidarios, trabajaran en equipo,
estaran mas comprometidos con su trabajo y estaran dispuestos a realizar tareas o empefio

adicional para cooperar con el cumplimiento de la vision empresarial.



Figura 1

El modelo Demandas y Recursos Laborales
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Nota: Adaptado por Salanova & Schaufeli, 2009, p. 132.
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Por otro lado, se menciona que los recursos laborales poseen dos funciones, como

motivadores intrinsecos y extrinsecos. EI primer tipo de recursos, se encamina a impulsar el

aprendizaje, progreso personal y profesional de los empleados, por lo tanto, se considera que

recursos laborales cooperan para que las personas sean competitivas, autbnomas y mantengan

una relacién efectiva entre comparfieros de trabajo. En la segunda funcion, los motivadores

extrinsecos, se emplean como herramientas que ayudan al colaborador a tener un adecuado

desempefio y cumplir con las metas de su puesto de trabajo, muchas de aquellas herramientas

se pueden encontrar en los ambientes de la empresa.

La teoria de las Caracteristicas del trabajo, indica que los empleos tienen un rol

motivador, no obstante, aquello dependera de que exista cinco caracteristicas esenciales en el

trabajo: diversidad de competencias, particularidad e importancia al realizar las funciones,
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autonomia y retroalimentacion (Hackman & Oldman, 1980, como se citdé en Salanova &
Schaufeli, 2009).

Asi pues, aquellas caracteristicas permiten obtener resultados positivos para la
organizacion, por ejemplo, disminuye el absentismo laboral, mayor satisfaccion en el trabajo,

calidad en el desempefio laboral y mas ganancias en el negocio.

Ademas de los procesos ya nombrados, se realizo estudios donde se encontraron dos

efectos en relacion con las demandas y recursos laborales:

El efecto amortiguador del estrés de los recursos laborales, para explicar aquel efecto
se toma en consideracion a los elementos favorables que se manejan en los puestos de trabajo
y laimportancia de ellos para confrontar las diversas exigencias del empleo, aquellos elementos
o recursos cumplen el papel de amortiguadores, es por ello que predicen el inicio de una
situacion de estrés, hacen que la situacién complicada se comprenda de manera sencilla y se
logre un control hacia los elementos estresores o0 momentos de tensién. El apoyo social o
comparfierismo en el trabajo, son considerados como los amortiguadores mas practicados y
valorados para enfrentar el estrés laboral. Por lo tanto, se afirma que los recursos laborales

tienen el poder de disminuir las consecuencias desfavorables de las exigencias laborales.

El efecto exaltador de las demandas laborales, cuando existe una gran cantidad de
demandas laborales, salen a flote los recursos laborales y generan un resultado positivo sobre
el engagement, es decir en caso de que ocurra una situacion dificil y estresante, el colaborador
conservard y protegera sus recursos laborares, ademas conservara su estado de engaged, por tal
motivo se considera que los recursos laborales son relevantes para impulsar el engagement, en

condiciones donde exista alta demanda.
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Por su lado, Hobfoll y Shirom, (2000) sostienen en su Teoria de la conservacion de los
recursos que los seres humanos intentan adquirir, mantener y cuidar sus herramientas, con la
finalidad de afrontar eficientemente las circunstancias desafiantes que se presenten

posteriormente en su trabajo o vida personal.

Los recursos personales en el modelo DRL, al hablar del engagement, en la mayoria de
casos se hace referencia a su evidente naturaleza motivacional, asimismo, el modelo DRL
refiere que existe dos caracteristicas esenciales que contribuyen a la comprension del
engagement laboral, aquellas caracteristicas estan relacionadas con el ambiente de trabajo de
la persona, sin embargo, también se debe tomar en cuenta a los recursos personales que posee
el colaborador, ya que muchos de estos recursos son usados para atenuar los resultados
perjudiciales de las exigencias en el trabajo, como la salud y ausencia del engagement,
asimismo los recursos personales pueden ser motivadores, es decir actian como fuente de
desarrollo personal y crecimiento profesional para el ser humano. Finalmente se expresa que
los recursos personales son aquellos atributos positivos o habilidades que posee el individuo
para reducir las consecuencias dafiinas o desfavorables de las demandas.

Por otro lado, Bakker y Demerouti (2007) actualizaron el modelo DRL y establecieron
que los elementos favorables del trabajo se interrelacionan con los elementos individuales, ya
que con ayuda de los ultimos se puede generar mas engagement, ademas de mejorar el
desempefio de los colaboradores y por consiguiente mantener y optimizar los recursos laborales

y personales en un presente y para un futuro.

2.1.5 Competencias de los trabajadores Engaged
Salanova y Schaufeli (2009) manifiestan que las empresas contemporaneas, es decir las
empresas del siglo XXI, exigen que lo colaboradores poseen una serie de competencias

psicosociales particulares para tener un adecuado desempefio laboral. Estas competencias
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psicosociales son similares a las competencias que se encuentran en el perfil de un trabajador

engaged, por esta razdn las organizaciones requieren tener personal altamente engaged,

asimismo, al contar en la empresa con personal engaged no solo beneficia a la organizacion,

también favorece al colaborador ya que impulsa un desarrollo personal y por consiguiente un

completo potencial. Por otro lado, también se considera que cuando los trabajadores engaged

se interrelacionan con sus demas compafieros, pueden repercutir hacia sus pares a comportarse

0 sentir de una manera parecida a como se sienten ellos.

Tabla 1

Competencias psicosociales de los empleados engaged

Competencias

Competencias

Competencias

Competencias

Emocionales Cognitivas Motivacionales Conductuales
Curiosidad y apertura al
Habilidades de
Inteligencia cambio.
negociacion
emocional Vigilancia Autoeficacia
Habilidades
Empatia Atencion Autocontrol
interpersonales y
Optimismo Concentracion Voluntad de aprendizaje
de comunicacion
Esperanza Creatividad y desarrollo.
Habilidades para
Confianza Innovacion Iniciativa personal,
la gestion del
Autoestima proactividad.

Energia

tiempo

Nota: Adaptado por Salanova & Schaufeli, 2009, p. 65.

2.1.6 Importancia del Engagement

La existencia del engagement es muy importante para las organizaciones, ya que ofrece

resultados positivos para los colaboradores y la empresa en general; Xanthopoulou et al. (2009)

indican que los colaboradores que poseen un apropiado grado de engagement benefician a la
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organizacion, puesto que se incrementa la produccién y se fomenta un crecimiento econémico.
Por su lado, Garcia (2013) afiade que se los niveles de compromiso laboral aumentan, se reduce
la rotacion de personal, los empleados se vuelven leales, es decir permanecen méas tiempo en
la empresa, la mayoria de ellos no percibe estrés laboral y realiza un buen rol en su trabajo.
Asimismo, Aguillén et al. (2014) agregan que se genera un clima laboral favorable, se
promueve la satisfaccion del colaborador y de la empresa, asi mismo al contar con un personal
competente y colaborador, disminuira los niveles de ausentismo y el personal se sentird mas
identificado con la empresa. Adicionalmente, Salanova y Schaufeli (2009) expresan que,
gracias a las investigaciones se tiene evidencia de que existe una conexion favorable entre el
engagement y el optimo desempefio de las organizaciones, como también mejoras en los
recursos laborales, en las relaciones entre compafieros del area, en la forma de dirigir al grupo

y en el rendimiento de los empleados.

2.2  Resiliencia
2.2.1 Definicién e Historia de la Resiliencia

La resiliencia proviene del término latin resilio-resilire que expresa la accion de “volver
atras, volver de un salto, resaltar, rebotar” (Kotliarenco et al., 1997, p. 5). Por otra parte, el
diccionario de ingles Oxford, explica el término resiliencia a modo de habilidad del ser humano
de recuperarse rapidamente despues de algo desagradable o como la propiedad de una sustancia
0 cosa cuando retoma su configuracion inicial luego de experimentar un cambio, por ejemplo,
que haya sido doblada, estirada o presionada. No obstante, el vocablo resiliencia fue empleado
inicialmente en el ambito de las ciencias naturales, en esta rama la resiliencia es descrita como
una caracteristica de resistencia que poseen los cuerpos, cosas o elementos, especialmente los
metales para soportar la presion o golpe, doblarse con flexibilidad y recuperar su forma

original.
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Luego la expresion se ajustd al ambito que corresponde al estudio de la sociedad, la
primera investigadora que empled la palabra resiliencia fue la enfermera Scoville, en 1942
publicé un articulo sobre la labor de los trabajadores sociales y la resiliencia que presentaban
los nifios frente a las situaciones en los tiempos de guerra (Gil, 2010). Mas adelante, en torno
al periodo de los afios 70, la resiliencia toma relevancia en el campo de la psicologia, el primero
en aplicar el término fue el psicoanalista Bowlby en su obra sobre el lazo afectivo: apego y
perdida; Bowlby (1969) menciona que la razén del estudio de la resiliencia nace al pretender
conocer y comprender el desarrollo psicoldgico/ psicopatoldgico, especialmente de nifios y
niflas maltratados o con conflictos interpersonales y que a pesar de aquello sobresalen y se

adaptan de manera exitosa en su vida.

Posteriormente, Wagnild y Young (1993) califican a la resiliencia a manera de
habilidad y refieren que es un atributo de la identidad del individuo, gracias a ello, se puede
regular el impacto negativo del estrés y a la vez se puede promover el proceso de adaptacién
del individuo. Por lo tanto, se considera que la persona dispone de fuerza emocional, energia,
coraje y versatilidad frente a las condiciones desfavorables de su existencia. Asimismo, afiaden
que la resiliencia es una cualidad del ser humano para realizar sus deberes o funciones de buena
manera, ya que, a pesar de vivir en contextos dafinos, o estresantes y experimentar fracasos
continuos, la persona resiliente sabe cémo sobreponerse a aquellas situaciones y resultar

fortalecido o incluso renovado.

Existen tres etapas a lo largo de la historia de la resiliencia, inicia con las
investigaciones de la llamada primera generacion, los miembros de esta etapa, tomaron en
cuenta la definicién de la resiliencia desde el origen inglés, ademas los estudios de esta etapa
se inclinan por observar e indagar la infancia de las personas en contextos adversos o

peligrosos.
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Algunas de las representantes de esta primera generacién son las psicélogas Werner y
Smith (1982, como se cit6 en Becofia, 2006) llevaron a cabo una investigacion longitudinal,
para ello tomaron presente una poblacion de 698 infantes nacidos en 1955, en un entorno
desfavorable, residentes en la isla Kauai (Hawai), el objetivo de su estudio fue analizar en qué
condiciones nacieron, ademas considerar el contexto fisico, social y psicolégico en las que
crecieron, asimismo se realiz6 un seguimiento periddico a los 1, 2, 10, 18 y 32 afios. Se hall6
que 201 infantes de dos afios, poseian un gran numero de sefiales de riesgo bioldgicos y
psicosociales, con aquello se pronosticd que los infantes podian presentar dificultades en su
desarrollo y psicopatologias, trastornos en el aprendizaje, padecer enfermedades fisicas o
mentales, problemas de adaptacion o interpersonales, sin embargo 72 infantes progresaron
convenientemente sin acudir o tener participacion en terapias, después de afios, aquellos
infantes resultaron ser adultos juiciosos, eficaces y con confianza en si mismos, debido a ello,
los denominaron personas resilientes. Los estudios realizados en esta primera generacion
concluyen que la resiliencia se genera a partir de un grupo de caracteristicas personales
(empatia, afectividad, independencia, alegria, etc.) y del entorno de la persona: familia, amigos

0 personas significativas.

La segunda generacién de investigadores inicia a mitad de los afios noventa, Rodriguez
(2009) menciona que el objetivo de este segundo grupo de investigadores es estudiar los
elementos que contribuyen a la resiliencia y conocer el proceso dinamico que experimenta el
ser humano para conseguir una adaptacion positiva frente a situaciones adversas. En la segunda
generacion podemos encontrar como exponente a Rutter (1993), quien considera a la resiliencia
como una serie de procedimientos intrapsiquicos e interpersonales que posibilitan que el ser
humano conserve un modo de vida favorable, a pesar de vivir en un contexto insalubre, también
afiade que laresiliencia no es una cualidad innata, ni estatica, aquella se encuentra en desarrollo

y en constante relacion con el entorno de la persona, en efecto estos procesos pueden variar a
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través del tiempo, por otro lado infiere que no es pertinente mencionar que el origen de la
resiliencia esta completamente relacionado con los factores de riesgo y de proteccion, ya que
aquellos factores no repercuten de la misma manera a todas las personas, por lo tanto, se debe
tener cuidado al momento de plantear o crear programas de resiliencia o también cuando se
requiera evaluar el contexto de los individuos.

Otro representante de la segunda generacion es Grotberg (1995) refiere que la
resiliencia, es una aptitud que el individuo dispone a fin de confrontar, sobreponerse e incluso
cambiar uno mismo como producto de las desdichas o incidentes de la vida. Asi mismo plantea

una teoria sobre los tres factores de la resiliencia.

Luego continua la escuela europea, que surge aproximadamente al terminar el periodo
del siglo XX, los investigadores de esta etapa infieren que la resiliencia se manifiesta a partir
de la de las dificultades como una evolucion que se ha expandido a lo largo del tiempo y seguira
estudiandose en las diferentes maneras que se presente. Ademas, en la escuela europea el ser
humano tiene un rol méas activo al momento de construir su propia resiliencia, pero que a la vez

estard formado por el contexto sociocultural.

Uno de los representantes de la corriente europea es el sociologo belga Vanistendael,
asimismo pertenecio a la Oficina Internacional Catdlica de la Infancia (BICE), en el rol de jefe
de la unidad de investigacion y desarrollo desde 1979 al 2016. Vanistendael (1994) considera
que la resiliencia es una capacidad esencial para lograr el éxito y al mismo tiempo ser valorado
por la sociedad, ya que esta reconoce y elogia la manera oportuna en que la persona confronta
los riesgos vy las adversidades. Ademas, menciona que la resiliencia posee dos elementos: el
primero es la fortaleza frente a la destruccion, que es explicada como la habilidad del individuo
para preservar su personalidad e integridad frente condiciones de tensidn, el segundo elemento

es la capacidad de generar un modo de respuesta positiva a pesar de experimentar situaciones
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dificiles. Adicionalmente Vanistendael expone una metéfora, que es conocida como la casita
de la resiliencia, en aquella figura describe de qué modo estd compuesta la habilidad para

confrontar la adversidad.

Posteriormente otro de los investigadores mas conocidos en esta escuela es el
neuropsiquiatra, psicoanalista y etélogo Cyrulnik, él nacié en Francia, pero fue criado en el
regazo de una familia judia, es considerado como un evidente modelo de una persona resiliente,
puesto gque en su nifiez su padres y €l fueron capturados y desterrados a una area de aglutinacion
nazi, en aquel lugar sus progenitores mueren y Boris consigue escabullirse pese a tener 6 afios
de edad, después de experimentar aquella situacién compleja pudo reorganizar su vida con
apoyo de adultos cercanos a €l, ademas logro estudiar medicina y especializarse en psiquiatria.
Cyrulnik (2001) sostiene que la resiliencia es una facultad de recuperacion de una persona que
ha vivido un trauma, aquella experiencia adversa puede ser aprovechado por la persona para
obtener resultados variables e incluso un rebote, ademas, establece el concepto de doble golpe,
explica que el primer golpe es producido por el trauma y el segundo ocurre cuando el individuo
siente rechazo de su entorno. Asimismo, manifiesta que segln su experiencia la resiliencia es
una habilidad que progresa a lo largo del tiempo y que guarda relacién con el entorno afectivo,
verbal y el medio ambiente, pero a la vez enfatiza la importancia de contar con un tutor de
resiliencia desde la infancia, ya que aquella persona, grupo, entorno o acontecimiento, le
brindara amor incondicional, motivacion, humor, creatividad y soporte en los momentos

dificiles.

Por otro lado, en el intermedio del periodo de los afios 90 surge la escuela
Latinoamericana, que plantea un nuevo enfoque llamado resiliencia comunitaria, desde este
enfoque la resiliencia ya no se estudia desde el campo psicolégico, sino desde el ambito social,

ya que consideran que la resiliencia se encuentra vinculada activamente con la justicia y
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bienestar comunitario. Asimismo, este enfoque empieza a desarrollar planes y poner en practica
actividades para promover la resiliencia, tomando en cuenta la importancia del apoyo grupal y

los constantes aportes de la persona con fin de construir la resiliencia (Gil, 2010).

Uno de los representantes de esta escuela es el psicoanalista Melillo, quien concuerda
con la definicion de resiliencia propuesta por Grotberg y afiade que la resiliencia se manifiesta
siempre y cuando el individuo se relacione con su entorno, asimismo, plantea y expone sobre

los principios de la resiliencia social (Melillo, 2004).

Finalmente, la Asociacion Americana de Psicologia (s.f.), explica que la resiliencia es
un conjunto de estados de adecuacidn satisfactoria en contraposicion de eventos dificiles,
impresiones dafiinas, desafios o causas de estrés, por ejemplo, problemas en el ambito laboral,
economico, interpersonal (familia, amigos) o problemas de salud; ademas refieren que la
resiliencia integra juicios, actividades y comportamientos que son capaces de lograrse mediante
los aprendizajes y el crecimiento de los individuos; asimismo, consideran que algunas de las
causas que favorecen al desarrollo de la resiliencia son: poseer y mantener vinculos de carifio
y apoyo en el entorno, reconocer las fortalezas y habilidades personales, entender y guiar los
sentimientos e impulsos de uno mismo, tener aptitud para elaborar objetivos y organizar su

realizacion paso a paso Yy por tltimo manejar adecuadamente las relaciones interpersonales.

2.2.2 Factores de Riesgo y Factores Protectores de la Resiliencia

Los factores de riesgo y protectores son procesos que estan relacionados con los
momentos cruciales de la vida del ser humano, asi pues son procesos influyentes, puesto que
modifican la forma de respuesta frente a situaciones importantes que acontecen, ademas es
esencial que la persona identifique los factores de riesgo y de proteccion que existan en su
entorno, ya que ello facilitara la prediccion de resultados negativos o positivos para la persona,

aunque la informacion obtenida, no siempre permitira realizar estrategias de prevencion para
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futuras circunstancias; por Ultimo, afiade que la existencia de una misma caracteristica,
elemento o variable puede establecerse como factor de riesgo en una situacion y cambiar de

rol como protector en otra (Rutter, 1993).

El factor protector es considerado como un agente participativo, que puede optimizar o
variar la reaccion del individuo frente a una situacion amenazante con tendencia a un resultado
no conveniente; la mayoria de factores protectores se manifiesta después de pasar un evento
estresante, sin embargo, no siempre construird una experiencia agradable; asimismo el factor
protector puede estar representado por un atributo del ser humano. Ademas, refiere que el factor
protector no consiste en episodio psicoldgicos, sino en el modo como el ser humano afronta los

cambios de la vida y que estrategia utiliza para aquellas situaciones dificiles (Rutter, 1985).

Munist et al. (1998) mencionan que los factores de proteccion estan representados por
las disposiciones o escenarios que aportan en el avance favorable del ser humano y su conjunto,
ademas tienen el objetivo de disminuir los efectos de los eventos desfavorables. Existen dos
tipos de factores protectores: los externos, que estan representado por las circunstancias del
medio que tienen la funcion de reducir la posibilidad de dafio, por ejemplo: la familia, adulto
significativo, union social y laboral. Los factores protectores internos estan relacionados con
las cualidades personales, como: confianza en si mismo, empatia, autoestima, comunicacion
asertiva. Mientras que los factores de riesgo es la unién de distintos elementos o atributos que

poseen una gran posibilidad de perjudicar, lastimar la salud fisica y psicoldgica de la persona.

Lara et al. (2000) sostienen que los factores de riesgo son eventos o estados agobiantes,
producto del enlace entre la persona y su contexto, aquello factores pueden afectar la
vulnerabilidad de la persona y en consecuencia sentirse inestable para afrontar diversas
condiciones de la vida. Por su lado, Salgado (2005), menciona que los factores de riesgo pueden

ser individuales (ausencia de motivacion, déficit de atencion, escaso dominio de los impulsos),
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interpersonales (problemas familiares, discriminacion por parte de pares o grupos en donde

vive) y ambientales (inseguridad, desorganizacion en el entorno, carencias econémicas).

2.2.3 Modelos Tedricos de la Resiliencia

a. Casita de la Resiliencia. Vanistendael y Lecomte (2002) plantean y explican el
modelo para construir, mantener o recomponer la resiliencia de la persona, para ello utilizaron
la figura de una vivienda, de igual manera a fin de comprender la resiliencia se debe tener en
cuenta: los diferentes contextos donde se encuentra el individuo, conocer sus necesidades
basicas y caracteristicas personales. La casita se encuentra constituida por:

* Suelo: es la base, sobre la cual se inicia la construccién de la resiliencia y esta
representada por las necesidades fisicas fundamentales para el ser humano como la salud,
alimentacion, suefo, etc.

* Cimientos: este espacio esta conformado por el vinculo con la familia, amigos
y entorno, es decir la persona se siente aceptada, en confianza, segura y comprendida por las
demas personas del contexto.

* Planta baja: la persona se dedica a buscar el sentido de la vida, se empieza a
preguntar cuél es el motivo de pensar, sentir y del para que, como, porqué suceden las cosas en
su entorno, sin embargo, encontrar el sentido a la vida no es una actividad individual, las
personas cercanas, pueden contribuir a la elaboracion de proyectos concretos para el individuo.

* Primer piso: esta formado por tres habitaciones: la primera autoestima, sentirse
a gusto con uno mismo, pero sin exagerar, la segunda habitacion, conformada con las aptitudes
y competencias, aquellas permiten a la persona expresar sentimientos, emociones y ayudan a
confrontar las situaciones diarias en la existencia del ser humano y la Gltima habitacion el
humor y creatividad, estos dos compontes ayudan a relajarse, relativizar los problemas, formar

relaciones interpersonales y soluciones positivas ante una situacién tensa.
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* Atico: esta representado por las nuevas experiencias a descubrir, aquellas que a
lo largo del tiempo han servido para el desarrollo del individuo y la existencia de aquellas

experiencias siempre serd importante para los cambios y mejora de la resiliencia.

Este modelo es cualitativo, flexible y de facil comprension, ademés funciona como una
herramienta para que la persona pueda reconocer su estado de resiliencia, con ello potenciar
los recursos que posee y enfocarse en mejorar, solucionar los puntos débiles o problemas que
atraviese. Asimismo, este modelo se puede aplicar a una familia, comunidad u organizacion,
no obstante, se debe tener en cuenta que cada persona o entorno es diferente, por lo tanto, la

intervencion con el fin de optimizar la resiliencia sera distinto para cada caso.

b. Modelo de los factores de la resiliencia. Grotberg (1995) propone el marco
tedrico y metodologico de la investigacion Internacional en resiliencia (IRRP) y continuamente
determina que la resiliencia cuenta con tres elementos, no obstante, menciona que no es
necesario que la persona resiliente posee los tres factores, solo requiere por lo menos dos de
ellos, al mismo tiempo recomienda que para obtener mejores resultados resilientes se debe
tomar en cuenta la interaccion de todos los elementos y contar siquiera con una descripcion de
cada factor, a continuacién se presenta aquellos elementos, cada uno acompafiado de los

enunciados que haria el individuo resiliente.

* Factores internos o fortalezas personales, implican el sentir, la actitud y los
pensamientos con las que cuenta el individuo resiliente. Yo soy:
Una persona optimista, empatica, segura de mi misma y que recibe afecto de otras personas.
Una persona respetuosa conmigo misma y con mi préjimo.
Yo me siento satisfecha cuando manifiesto mi carifio y realizo cosas buenas para los demas

Yo estoy presto a ser responsable de mis acciones y recibir las consecuencias.
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* Factores de soporte externo, describe al apoyo que el individuo recibe antes que
el mismo se dé cuenta de quién es y de lo que puede realizar, como resultado el individuo
tendra mas seguridad y soporte para que se desarrolle la resiliencia. Yo tengo:

Personas en mi contexto (familia o amigos) que son de confianza, me muestran estima de
manera incondicional, me aportan estabilidad y me impulsan a ser independiente.

Personas que se preocupan por mi, que ensefian a discernir lo bueno y malo para mi aprendizaje
y con ello evitar inconvenientes o peligros.

Personas que son un modelo idéneo y que, a traveés de su conducta, aprendo a actuar
correctamente.

Personas que me apoyan cuando estoy mal de salud, en caso de que requiero aprender algo
nuevo.

* Habilidades sociales o interpersonales, son aquellas caracteristicas adoptadas
especialmente de los semejantes, de las personas que estan presentes en la educacion del
individuo. Yo puedo:

Conversar acerca de cosas que me preocupan o asustan.

Crear nuevas ideas, explorar diversas maneras para cumplir una tarea o para solucionar mis
problemas o si es necesario solicitar ayuda de otra persona.

Manifestar mi sentir y mis opiniones y buscar el momento oportuno para dialogar con otra
persona.

Manejar mis impulsos cuando quiero hacer cosas peligrosas o algo que no sea apropiado.

c. Modelo de la mandala de la Resiliencia. En 1993, Wolin y Wolin, realizaron varios
estudios acerca de la resiliencia y la definieron como una habilidad, que facilita a la persona a
resistir ante una situacion dificil; seguidamente al disponer de un panorama mas claro, los
autores establecieron los siete pilares de la resiliencia, para ello hicieron uso del término y

figura de una mandala, que en Norteamérica es considerada por los indigenas nativos como
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una fuerza interior del paciente y por medio de ello consigue persistir y vencer la enfermedad.
En los pilares se describe las cualidades que posee una persona resiliente, aquellas pueden
presentarse y modificarse a lo largo del desarrollo del individuo. Los siete pilares son los
siguientes:

* Introspeccidn: es el acontecimiento, donde la persona realiza con honestidad un
analisis de si mismo (pensamientos, emociones y actos), al mismo tiempo observa a las demas
personas y tiene conocimiento de lo que ocurre a su alrededor.

* Independencia: es la habilidad de la persona para establecer sus propios limites,
tomar sus decisiones en situaciones adversas, ademas es saber conservar el espacio fisico y el
estado emocional en relacion a los problemas y las personas que estan involucradas en ello, sin
Ilegar al extremo de incurrir a un aislamiento.

* Capacidad de relacionarse: ocurre en el momento en que la persona construye
lazos cercanos, fuertes y saludables con otras personas, ademas de brindar y recibir apoyo
absoluto.

* Iniciativa: es la facultad que posee el individuo para actuar, hacerse cargo y tener
control sobre los problemas de manera espontanea, ademas es impulsarse y exigirse a si mismo,
sin que otra persona le ordene u obligue.

* Creatividad: es la habilidad de transformar la desorganizacion, sentimientos
desfavorables o dificultades y de ello construir el orden, la perfeccion y diversas soluciones al
problema.

* Humor: es la destreza para hallar el lado positivo de los acontecimientos, es
tener la capacidad de reirse de si mismo, de buscar la comicidad en circunstancias

problematicas.
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* Moralidad: es comprometerse a obrar segun los valores de la persona, a
distinguir entre lo correcto e incorrecto, también es el deseo de prosperidad para nuestro

préjimo, asi como el éxito que se anhela para uno mismo.

d. Modelo de los rasgos de personalidad. Wagnild y Young (1993) consideran que
la resiliencia es un rasgo de la personalidad, cuyo rol es aliviar el impacto negativo de
situaciones adversas y facilitar la adaptacion en diversos contextos, asimismo aquel rasgo
permanece en la persona de manera indefinida, por otra parte, los autores indican que la
resiliencia se encuentra estructurada en dos factores, uno de ellos es la competencia personal
que comprende la independencia, autoconfianza, ingenio, perseverancia y decision. El segundo
factor es la aceptacion de un mismo y de la vida, compuesto por: la adecuacion, valorizacion
de uno mismo, flexibilidad y postura o vision estable de la vida, adicionalmente, de la union
de aquellos factores resultan cinco componentes esenciales para que una persona se considere
resiliente, aquellos componentes se encuentran interrelacionados y son los siguientes:

* Confianza en si mismo: es entendida como un atributo del individuo, que
consiste en fiar en uno mismo, valorar sus aptitudes y a la vez tener presente sus debilidades y
fortalezas.

* Ecuanimidad: es la capacidad de conservar las opiniones, emociones, puntos de
vista, comentarios sobre las experiencias que ocurren en la vida de uno mismo, por ende,
implica tomar en cuenta todas las experiencias vividas y responder con actitudes, decisiones,
pensamientos de modo equilibrada, tranquila y mesurada.

* Perseverancia: es considerada como una accion, donde el individuo persiste y
hace frente a los inconvenientes o adversidades, aquello requiere que exista compromiso,
autodisciplina y anhelo de lograr el éxito o permanecer en la lucha a fin de solucionar las

condiciones dificiles.
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* Satisfaccion personal: le permite al individuo descubrir y comprender la razén
de existir, por ello debe estar consciente, valorar su propia participacion en cada situacion que
experimenta y apreciar los resultados de su trabajo.

* El sentirse bien solo: es interpretado como la cualidad de ser Unicos y tener
libertad, en otras palabras, es la facultad para entender que cada persona es Unica e importante,
cada uno tiene un camino diferente en la vida, hay algunas experiencias que seran compartidas
con otras personas, sin embargo, existen otras situaciones o experiencias donde se requiere que

el individuo enfrente y actle solo.

2.2.4 Psicologia positiva y Resiliencia

A partir del siglo XXI, se ha llevado a cabo muchas investigaciones referentes a la
psicologia positiva, la resiliencia es un tema que favorece a este nuevo enfoque, puesto que es
esencial para hacer frente en las diversas situaciones de la vida del ser humano, ademas, genera
satisfaccion y refuerza las caracteristicas positivas de la persona (Rua & Andreu, 2011).

Por su lado, Seligman (2002), menciona que la psicologia positiva ayuda a que la
persona mantenga el bienestar en su vida, para ello se debe tomar en cuenta las habilidades,
fortalezas que tienen el rol de proteger y de disminuir el dafio a la persona frente a las
adversidades a fin de optimizar la recuperacion de uno mismo, asimismo, refiere que la
psicologia positiva investiga tres pilares elementales para que el individuo posee una vida
plena: el primer pilar es el andlisis de las sensaciones favorables del ser humano, se basa en
incrementar la cantidad de momentos de felicidad o emociones positivas con el objetivo de
estar feliz el mayor tiempo posible. El segundo pilar es el estudio de rasgos positivos, consiste
en conocer las propias habilidades personales y las caracteristicas de la actividad a realizar y
por Gltimo se encuentra el estudio de organismos positivos, en el cual se hace uso de nuestras
fortalezas para apoyar a las demas personas, por lo tanto, este Gltimo pilar mantiene conexion

con el entorno de la persona como la familia, el trabajo y la sociedad.
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2.2.5 Resiliencia Organizacional

Diamond (1996) considera a la resiliencia organizacional como un sistema social que
participa, reacciona frente a los cambios que experimenta la empresa, ademas se caracteriza
por tener una relacion agradable y no autoritaria entre lider y seguidor, debido a que los lideres
comparten sus conocimientos, valoran la opinién de los seguidores y toman decisiones
adecuadas, asimismo, aquellos estan prestos a brindar y recibir feedback, como también de
responsabilizarse de sus acciones, la resiliencia organizacional necesita que exista confianza y
respeto entre los integrantes de toda la organizacion, ademas tanto el lider como los seguidores
deben estar comprometidos con un objetivo en comun, por Gltimo el lider debe conocer las
debilidades, fortalezas de cada seguidor y debe gestionar una buena relacion en el area de

trabajo.

Salanova (2009) refiere que las empresas resilientes cuentan con la facultad de aprender
de las etapas dificiles, por lo tanto, aquellas organizaciones permaneceran fortalecidas y
contaran con mas recursos para: afrontar las adversidades en el futuro, continuar con su
desarrollo y tener éxito, asimismo, menciona que la resiliencia personal y organizacional no
son de naturaleza estatica, no se puede afirmar que la empresa tiene o no resiliencia, ya que
consideran que la resiliencia es el fruto de los procedimientos que se realizan continuamente
para ayudar a que las organizaciones puedan conservar sus medios favorables a través de un
método ajustable, sustentable y almacenable con el pasar de los afios, a fin de mejorar la
orientacion adaptativa y poder enfrentar de manera positiva a lo imprevisto. Finalmente afiade
gue una organizacion resiliente responde de manera inmediata a las diversas circunstancias que
se le presenten y a la vez se toma decisiones adecuadas con el fin de que la organizacion tenga
la posibilidad de organizarse anticipadamente a los resultados (oportunidades y amenazas);

cuando la organizacion se enfrenta a una oportunidad, aquellas son aprovechadas ya que la
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empresa se encuentra alerta y encaminada a realizar una accion en lugar de solo hacer un

registro.

Una organizacion resiliente se encamina a conocer sus propios factores y analizar sus
estrategias, puesto que ambas acciones le permitiran confrontar y recomponerse de las
dificultades que experimente a lo largo de su desarrollo, aunque con el tiempo aquellas

adversidades, se convertiran en oportunidades para la organizacién (Leén, 2013).

Los colaboradores que poseen alta resiliencia, suelen tener las siguientes
caracteristicas: facilidad en la resolucién de problemas, competencia social, autonomia y metas
que cumplir en su vida. Asimismo, aquellas personas tendran un mejor desempefio, debido a
que se adaptan mejor a los cambios y enfrentan de manera conveniente las demandas o
circunstancias dificiles en el trabajo, sin embargo, aquellas caracteristicas también pueden ser
desarrolladas o fortalecidas en los trabajadores a través de talleres o capacitaciones por parte

de la organizacién (Salanova, 2008).

a. Modelo HERO. El equipo WONT (Work and OrganizationalNetwork), es la red de
servicios de prevencion y mejora de la salud ocupacional, de la excelencia de vida profesional
y de las organizaciones, en el 2008 junto a su lideresa la Dra. Marisa Salanova desarrollaron
en el modelo HERO (Healthy and Resilients Organizations), producto de sus diversas

investigaciones realizadas en el campo organizacional.

Salanova (2008) menciona que una organizacion HERO, realiza esfuerzos de forma
metodica, planificada y dinamica para optimizar sus procedimientos, mejorar los efectos en los

colaboradores y en toda la compafiia, incluso generar buenas relaciones con la sociedad.

Acosta et al. (2011) refieren que el modelo HERO es un paradigma heuristico, es decir,

contiene estudios teoricos y practicos que se fundamentan en investigaciones anteriores,
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aquellas investigaciones son acerca de los momentos de tension en el trabajo, las reacciones y
conductas de los empleados y la psicologia de la salud ocupacional positiva, por tal motivo el
modelo nace con el fin de describir, impulsar o fortalecer el bienestar fisico, mental y social de

cada colaborador, de su grupo de labores y reforzar el funcionamiento de la empresa.

Posteriormente Salanova et al. (2012) contintan con las investigaciones y consideran
gue una organizacion resiliente ofrece una adaptacion positiva frente a circunstancias dificiles,
puesto que, se recuperan facilmente, mantienen su forma de trabajo y obtienen resultados
favorables. Asimismo, las organizaciones HERO, hacen uso de sus diferentes partes
interesadas que conforman la organizacion para superar limitaciones que se presenten, aquellas
técnicas serviran para superar las dificultades, por ejemplo, en el caso de que los colaboradores
piensan en obtener beneficios no solo para ellos, sino también para el grupo de trabajo y para

la empresa.

Por su lado, Acosta et al. (2015) refieren que para calificar a una organizacion como
saludable se debe tomar en cuenta la salud del colaborador en su entorno laboral y lo que sucede

fuera de la empresa, es decir, conocer las adversidades u oportunidades de su comunidad.

Segln Salanova (2009) el modelo HERO plantea que una organizacion saludable esta
integrada por tres indispensables factores que mantienen una interrelacién, aquellos son:

* Précticas y Recursos Saludables, son considerados a modo de elementos que se
hallan en el entorno laboral (cultura, valores, objetivos y estrategias), que se emplean para la
gestion, estructura y el logro de metas, ademas estos elementos ayudan a disminuir las
demandas laborales que estan relacionadas con el esfuerzo fisico y psicosocial, como también
a impulsar el desarrollo personal y profesional (Acosta et al., 2011). Igualmente, Salanova
(2009) indica que las practicas y recursos laborales se utilizan para organizar y administrar los

métodos o medios laborales que contribuyen al progreso de los empleados con buena salud.
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Existen dos tipos de précticas y recursos laborales: estructurales, esta conformado por
el ambiente fisico, estructural de la empresa en general, por las funciones o rol de los
colaboradores y por los aspectos que motivan al compromiso con la organizacion, por ejemplo,
empleo estable, salario justo, capacitaciones, linea de carrera, cultura, valores y por las tareas
del &rea de trabajo (cargo, funciones especificas del colaborador, feedback,) y sociales, esta
constituido por el factor humano, por lo tanto, se considera también la relacion del colaborador
con sus compafieros, supervisores del area y clientes, al mismo tiempo la relacion con otras
empresas Y las dindmicas formativas. Aquel capital social, beneficia a las organizaciones, ya
que los conocimientos, habilidades o experiencias que se comparten en la organizacioén, hara
que se la organizacion se diferencie de las demas y sea dificil de copiar.

* Empleados saludables: para comprender este factor es necesario conocer el
término del capital psicoldgico positivo, que estd relacionado con las cualidades de los
colaboradores, aquellas que son cuantificables y se pueden fortalecer, de manera simultanea
favorece a que la organizacion sea mas competitiva, tenga éxito, que los empleados conserven
un mejor desempenfio, bienestar y exista un ambiente laboral favorable. La autora menciona que
un colaborador saludable, posee los siguientes atributos psicolégicos positivos: resiliencia,
autoeficacia, optimismo y engagement, ademas de mantener una excelente relacién con los
comparieros, superiores y con todo el entorno de la organizacion, por consiguiente, si el
colaborador presenta un buen desempefio, los clientes de la empresa se sentiran satisfechos con
el servicio que les brindan.

* Resultados organizacionales saludables: el propdsito de una organizacion
saludable es que sus servicios y productos brindados sean 0ptimos para sus clientes o0 usuarios,
que exista un ambiente fisico seguro, una excelente relacion entre todas las areas de la

organizacion, como también lograr un impacto positivo en la localidad cercana y poblacion en
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general. Una adecuada conexién entre los elementos mencionados, contribuira a que haya un

progreso continuo en los procedimientos de trabajo.

Salanova et al. (2012) refieren que en el modelo HERO, la resiliencia adquiere
relevancia en todos los grados de la organizacion (empleados, grupos de trabajo e institucion),
ya que busca establecer las caracteristicas y los resultados de una organizacion en
circunstancias dificiles. Por otro lado, afiaden que a traves de las practicas saludables, el modelo
se esmera y centra en la prosperidad del bienestar psicosocial y potenciar la economia de la
empresa, no obstante, el modelo HERO, no solo sirve para valorar a las organizaciones, sino
también ofrece una evaluacion-accion, que permite llevar a cabo una evaluacion positiva y
seguidamente con ello realizar una intervencion positiva detallada, por ejemplo, efectuar
talleres de desarrollo habilidades, técnicas de comunicacion, actividades para cuidar la salud

del colaborador.
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I1l. METODO
3.1 Tipo de investigacién
De acuerdo a la clasificacion metddica, la presente investigacion es de alcance
correlacional, Hernandez et al. (2010) mencionan que el objetivo de las investigaciones
correlacionales es descubrir la relacion o nivel de conexion entre dos 0 més variables, en un

entorno determinado.

El Disefio de la investigacion es No Experimental, en aquellos estudios no se lleva a
cabo alguna variacion en la variable independiente en forma intencional, es decir no hay
propdsito de estudiar el efecto sobre otras variables, solo se busca observar y analizar los
eventos que se producen de manera natural en el entorno de las variables (Hernandez et al.,
2010).

Segln el tipo de obtencion de datos es una investigacion de corte transversal. Los
estudios transeccional o transversal retinen informacion acerca de la variable en una situacion
exclusiva, su objetivo es presentar las variables, estudiar los acontecimientos y la relacién en

un tiempo especifico (Hernandez et al., 2010).

También existe una clasificacidon dentro de los estudios de corte Transversal, la presente
investigacion corresponde a un tipo descriptivo-comparativo. Hernandez, et al. (2010)
mencionan que el investigador busca conocer los eventos, niveles, categorias de una 0 mas
variables en una poblacién, asi mismo en algunas ocasiones el investigador también puede

realizar descripciones comparativas entre grupos de personas de la poblacion.

3.2 Ambito temporal y espacial
La investigacion fue realizada en el primer trimestre del afio 2020, en el distrito de
Lurigancho, en las instalaciones de la empresa Panificadora A&A, que cuenta con una planta

de elaboracion de productos de panaderia y pasteleria.
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3.3 Variables
Por el enfoque y tipo de investigacion, se realizar el estudio con variables cuantitativas,
que son las siguientes:
Engagement
Definicion conceptual: “Estado mental positivo, satisfactorio y relacionado con el
trabajo que se caracteriza por vigor, dedicacion y absorcion” (Schaufeli et al., 2002, p.74).
Definicion operacional: Se explica al engagement como el puntaje obtenido en la escala
UWES-17 alcanzado las puntuaciones alcanzadas en la Escala UWES-17.

Tabla 2

Operacionalizacién del engagement

Dimensiones Indicadores Items Formato respuesta  Escala de
medicién
Actitud enérgica. 1,4,8,12, Respuesta de Intervalo
) Empefio en las 15,17 multiple eleccion,
Vigor o ] )
actividades. tipo Likert.
Persistencia. 0: Nunca
Entusiasmo 2,5,7,10, 1: Casi nunca
L Orgullo 13 2: Algunas veces
Dedicacion L )
Inspiracion hacia sus 3: Regularmente
funciones. 4: Bastante veces
Concentracion 3,6,9,11, 5: Casi siempre
Absorciébn  Compromiso 14,16 6: Siempre

Satisfaccion al trabajar.

Resiliencia

Definicion conceptual: “Caracteristica de la personalidad, que modera los efectos del
estrés y promueve la adaptacion” (Wagnild & Young, 1993, p. 165).

Definicion operacional: Se presenta a la resiliencia como el puntaje alcanzado en la

Escala de Resiliencia.
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Operacionalizacion de la Resiliencia

60

Dimensiones Indicadores Items Formato Escala
respuesta de
medicion

Satisfaccion  Seguridad, 16,21,22,25 Respuesta de Intervalo
Personal confianza y agrado maltiple eleccion,

en las acciones que tipo Likert.

se realiza. 1: Totalmente en
Ecuanimidad Equilibrio en las 7,8,11,12 Desacuerdo

acciones. 2: Muy en

Planificacion de Desacuerdo

actividades. 3: En desacuerdo
Sentirse bien  Autonomia 3,5,19 4: Ni de acuerdo,
solo Resuelto ni desacuerdo

Confianza en

si mismo

Perseverancia

Orgullo y dicha de
sus logros.
Determinacion en
las decisiones
Seguridad ante la
adversidad.
Disciplina

Interés en los
objetivos.

Persistencia

6,9,10,13,17,18,24

1,2,4,14,15,20,23

5: De acuerdo

6: Muy de acuerdo
7: Totalmente de
Acuerdo

Variables de Asignacion
Tiempo de permanencia:
Género:

Nivel de instruccion:

*1 a 12 meses
*Mujer

*Secundaria

*13 a 36 meses

*37 a + meses

*Varon

*Técnico
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3.4  Poblacién y muestra

Hernandez et al. (2010) indican que la poblacion es un grupo de datos o hechos que
poseen varias caracteristicas en comun. Por otro lado, una poblacion finita es una agrupacion,
de la cual se tiene conocimiento del nimero total de componentes que se encuentran en ella,
como también se reune informacion acerca de aquellos componentes o participantes (Arias,
2012).

Se hard uso de toda la poblacién (dado el tamafio pequefio) por tanto es una
investigacion de tipo censal, aquella se utiliza en caso de que la investigacion requiere incluir
a todo el personal de la organizacion (Herndndez et al., 2010). Ademés, Hurtado (1998)
menciona que cuando la poblacién es finita o pequefia, no se realizara la seleccion de una
muestra, para no perjudicar la validez de los resultados. Por tal motivo se utilizara toda la

poblacion con fines de obtener mejores resultados validos y confiables.

La poblacion del presente trabajo se encuentra constituida por los trabajadores de las
diferentes areas operativas de produccion y almacén de la empresa panificadora A&A. El area
de almacén, productos terminados y despacho tiene una poblacion de 29 colaboradores y el
area de produccion se divide en embolsado, hornos, produccién y materia prima, con un total
de 78 personas. Los colaboradores que laboran en estas areas son de ambos géneros.

Tabla 4

Distribucién de la poblacion segun caracteristicas demogréficas.

Caracteristicas Frecuencia Porcentaje

Género Femenino 54 529 %

Masculino 48 47,1 %

Grado de Secundaria 57 55,9 %

Instruccion Técnico 45 44,1 %

] 1a 12 meses 55 53,9 %
Tiempo de

13 a 36 meses 27 26,5 %

permanencia .
37 a mas meses 20 19,6 %
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En la Tabla 4 se describe la clasificacion de la poblacion segin las caracteristicas
tomadas en cuenta para la investigacion, en el grupo se puede observar que hay una pequefia
diferencia en el porcentaje de varones (53%) y mujeres (47%); para el siguiente grupo de
caracteristicas, se registra que 57 colaboradores poseen estudios secundarios y 45 estudios
técnicos; finalmente se percibe la division segun el tiempo de permanencia, el 54% de personas
poseen de 1 a 12 meses de estadia en la empresa, el 27% posee un periodo de 13 a 36 meses y
el 20% representa al grupo més reducido los trabajadores con una permanencia de 37 meses a

mas.

Criterios de Inclusion
o Trabajadores del area Operativa.

o Trabajadores que aceptaron participar voluntariamente en el estudio tras dar su

consentimiento informado.

o Trabajadores con estudios secundarios o técnicos.

Criterio de Exclusién

o Trabajadores con estudios universitarios
o Trabajadores que no dieron consentimiento para ser participes en el estudio.
o Trabajadores con licencia o vacaciones laborales.

3.5 Instrumentos

Los instrumentos a emplear en la presente investigacion son las siguientes:

Escala de Engagement (UWES-17)
La escala original consta de 24 items, se realizaron varios estudios psicométricos en los
dos ambitos, en colaboradores de empresas y estudiantes, los autores identificaron 7 items

como inconsistentes, entonces eliminaron aquellos items y finalmente la escala de UWES
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quedo con 17 items divididos en tres dimensiones, vigor, que consta de seis items (1, 4, 8, 12,
15, 17), dedicacion con cinco items (2, 5, 7, 10, 13) y finalmente absorcidn con seis items (3,
6, 9, 11, 14, 16). El tipo de respuesta es de mdultiple eleccion, tipo Likert, el evaluado tiene la
eleccion de siete alternativas que fluctia de 0 a 6, (Nunca, Casi Nunca, Algunas Veces,
Regularmente, Bastante Veces, Casi Siempre y Siempre). La calificacion del instrumento se
realiza de forma manual. El puntaje total de engagement de cada colaborador, se obtiene al
sumar el conjunto de respuestas de toda la escala, se puede obtener desde el puntaje minimo 0

hasta el maximo 102; se realiza de la misma manera para cada dimension de la escala.

Validez y Confiabilidad

Schaufeli y Bakker (2003) indican que se hallé una alta consistencia interna del
instrumento UWES-17 (a=.93), asimismo para cada una de sus dimensiones también se obtuvo
una alta consistencia interna: vigor con .83, absorcion con .82 y dedicacién con .92, esto
demuestra que la escala es un instrumento confiable. Por otro lado, se realiz6 el andlisis
factorial del instrumento, que afirma la estructura tridimensional, CFI (.91), GFI (.87), RMSEA
(.10), esto se puede corroborar con la intima relacion entre las tres dimensiones, el cual resulta
aproximadamente .65.

En el Peru, fue adaptado por Cérdenas (2016) el estudio se realizé en una poblacién
manufacturera del Distrito de Moche, con un total de 317 empleados de ambos géneros de 18
a 65 afos. En los resultados la escala total obtuvo una consistencia interna de (o= .89) y las
dimensiones: vigor (.70), absorcién (.76) y dedicacion (.80), también se hall6 los indices de
homogeneidad a través del item-test, se alcanzé valores entre .40 y .71. Ademas, mediante el
Analisis Factorial, se obtuvo el valor notable en la prueba KMO (.87) y altos valores para los

pesos factoriales en los tres factores, aquellos oscilaron entre .43 a .85.
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Con fin de establecer la validez de constructo y confiabilidad del instrumento UWES-
17 para el estudio, se realizo el andlisis factorial confirmatorio para la validez y se halld el

indice de confiabilidad a través de los coeficientes alfa de Cronbach y omega de McDonald’s.

La Figura 2 permite observar la configuracion de la estructura del UWES, apreciandose
presencia de tres factores, con covarianzas que evidencian un modelo oblicuo (¢ > .60), con
cargas factoriales estandarizadas que reflejan la pertenencia a las dimensiones de acuerdo a lo
establecido por teoria, dichas cargas resultaron ser mayores a .50 con excepcion de los items 2
y 17; pero, en conjunto el modelo tridimensional tedrico es confirmado satisfactoriamente con

los datos.

En la Tabla 5 se presentan los indices de bondad de ajuste para el UWES, dichos indices
evidencian que el modelo de tres factores presenta indices de ajuste satisfactorios aun cuando
el indice Chi cuadrada Satorra-Bentler (SBy? (116) =149.4217, p=.0199) no resulto6 favorable,
lo cual es usual en los analisis psicométricos que evaltan la validez de las puntuaciones del test
basada en la estructura interna del constructo. En consecuencia, las puntuaciones derivadas del

UWES cuentan con validez y favorecen decisiones correctas.

Tabla 5
Indices de bondad de ajuste del modelo tridimensional del UWES
Indices Valor critico de ajuste Valor hallado Nivel de ajuste
SBy? p <.05 149.4217 No tiene buen ajuste
CFl >.90 917 Buen ajuste
IFI >.90 921 Buen ajuste
NNFI >.90 903 Buen ajuste

RMSEA

AN

.08 0.053 [.022, .076] Muy buen ajuste




Figura 2

Estructura factorial de la escala UWES
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En la Tabla 6 se puede observar las estimaciones de confiabilidad realizadas a traves de los

coeficientes alfa de Cronbach y omega de McDonald’s, se obtuvo en ambos casos coeficientes

superiores a .85 para la escala total de engagement; en cuanto a las dimensiones de la escala,

se obtuvieron valores por arriba de .73 por tanto, se puede expresar que las puntuaciones de la

escala UWES son de alta confiabilidad.
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Tabla 6
Coeficientes de confiabilidad de la escala UWES

Dimensiones de Engagement a [IC95%] o [1C95%)]

Vigor (6 items) 734 [.64, .80] 736 [.65, .81]
Dedicacion (5 items) .741[.65, .81] .750 [.67, .82]
Absorcién (6 items) .778[.70, .83] .780 [.71, .84]
Escala Total (17 items) .876 [.83, 90] 877 [.84, 91]

Nota: o= Alfa de Cronbach, ®=Omega de McDonald’s

Escala de Resiliencia (RS)

En 1988, Wagnild y Young crearon la escala de resiliencia, posteriormente en 1993
realizaron el desarrollo y la evaluacidn psicométrica de la escala en los Estados Unidos. La
finalidad de la escala es conocer y establecer el nivel de resiliencia del sujeto evaluado, la
administracion del instrumento puede ser individual y grupal en un periodo aproximado de 15
min para responder las preguntas. Se emplea para evaluar a personas desde los 14 afios hasta
personas mayores. La escala consta de 25 items, aquellos tienen un formato de respuesta tipo
Likert desde 1 (Totalmente en desacuerdo) hasta 7 (Totalmente acuerdo), el intervalo de
puntaje total e individual oscila de 25 a 175 puntos.

El instrumento consta de dos factores: Competencia Personal y Aceptacion de uno
mismo y de la vida. Ademas, dentro de los factores indicados, existe una agrupacion segun los
rasgos de la resiliencia: ecuanimidad, sentirse bien solo, confianza en si mismo, perseverancia

y satisfaccion.
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Validez y Confiabilidad

Los autores llevaron a cabo un estudio con 1500 individuos de nacionalidad
estadounidense, de ambos géneros, con una media en edad de 71 afios, la confiablidad del
instrumento fue hallada a través de la consistencia interna (a= 0.91) para el puntaje total y para
el factor 'y Il resultaron 0,91 y 0,81 respectivamente, también se realizaron correlaciones item-
total, cuyos valores oscilaron de 0.37 a 0.75 (p<0.01). Los autores también efectuaron un
andlisis de componentes principales y continuamente una rotacion Oblimin y normalizacion de
Kaiser, se hallé que los cinco componentes se correlacionaron positiva y consistentemente,
finalmente Wagnild y Young emplearon el método del Scree Plot de Cattell encontraron dos
factores, el primer componente con 17 items y el segundo componente con 8 items.

El instrumento fue interpretado y adaptado al contexto peruano por Novella (2002) su
estudio tuvo como muestra 166 madres adolescentes pertenecientes al albergue “Hogar Reina
de la Paz” de Lima, asimismo el estudio se realizd en dos etapas: previa y posterior a la
aplicacion del programa de psicoterapia, se obtuvo a través de la consistencia interna (a= 0.89),
asimismo, empled el mismo criterio de los autores originales, encontrando seis componentes y
dos factores, sin embargo la agrupacion de elementos resulté distinta a la presentacion
originaria del instrumento.

Por otro lado, para el actual estudio se efectu6 el andlisis factorial confirmatorio y
coeficientes alfa de Cronbach y omega de McDonald’s para la escala de resiliencia con el
objetivo de hallar la validez de constructo y confiabilidad del instrumento.

En la Figura 3 se percibe la configuracion de la estructura de la escala de resiliencia de
Wagnild & Young, los items se agrupan en cinco factores, con covarianzas mayoritariamente
altas (>.60) que sugieren la presencia de un modelo multidimensional oblicuo, con cargas

factoriales estandarizadas minima de .40.



Figura 3

Estructura factorial de la escala de Resiliencia de Wagnild y Young
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En la Tabla 7 se presentan los indices de bondad de ajuste para la escala de resiliencia,
aquellos valores evidencian que el modelo de cinco factores presenta indices de ajuste
adecuados, aun cuando el indice Chi cuadrado (¥* (256) = 444.407, p = .000) no resulto
favorable, lo que es frecuente en los anélisis psicométricos. Por lo tanto, la evaluacion conjunta
de los indices de bondad de ajuste permite sostener que las puntuaciones derivadas de la escala
de resiliencia poseen validez y propician decisiones correctas.

Tabla 7

indices de bondad de ajuste del modelo de 5 dimensiones de la escala de resiliencia

indices  Valor critico de ajuste Valor hallado Nivel de ajuste
1 p<.05 444.407 No tiene buen ajuste
/gl <2.0 1.677 Muy buen ajuste
GFlI >.90 932 Buen ajuste
AGFI >.90 917 Buen ajuste
RMSEA <.08 0.039 [.009, .057] Muy buen ajuste

En la Tabla 8 se muestra los valores de confiabilidad superiores a .85 para la puntuacion
global del instrumento tanto con los coeficientes alfa de Cronbach como con omega de
McDonald’s. En cuanto a las dimensiones, la consistencia interna denota grados de precision

que van desde mediano a fuerte.
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Tabla 8

Coeficientes de confiabilidad de la escala de Resiliencia

Dimensiones de la Resiliencia a [IC95%] o[1C95%)]
Ecuanimidad (4 items) .667 [.54, .76] 671 [.56, .77]
Sentirse bien solo (3 items) .560 [.38, .69] 572 [.43, .70]
Confianza en si mismo (7 items) .728 [.63, .80] .739 [.66, .81]
Perseverancia (7 items) .731 [.64, .80] .734 [.65, .81]
Satisfaccion personal (4 items) 589 [.43, .70] 593 [.46, .72]
Escala Total (25 items) .886 [.85, .91] .886 [.85, .91]

Nota: o= Alfa de Cronbach, ®=Omega de McDonald’s

3.6 Procedimiento

Se presentd mediante una carta al Gerente General de la empresa panificadora, la
solicitud de autorizacion para realizar la investigacion en dicha organizacion.

Luego de obtener la autorizacion por parte de gerencia, se realizé una reunién con el
equipo de Recursos humanos para revisar los instrumentos que se van a emplear, asimismo
realizar las coordinaciones y establecer los dias, horarios y lugar, para la administracion de los
instrumentos al personal operativo.

Segun las fechas programadas, se citd al personal de cada grupo para realizar una
aplicacién en conjunto, seguidamente se brindé una introduccién a los colaboradores: se indicé
el proposito de la investigacion, confidencialidad e instrucciones para responder los
instrumentos.

Con el total de pruebas aplicadas, se realiz6 una revision de cada una y se depurd las
pruebas que tengan mas de 5 respuestas en blanco.

Posteriormente se realizé el vaciado de los resultados y caracteristicas (datos) de los

colaboradores en el programa Excel.
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Se trasladé los datos del programa Excel al programa estadistico SPSS, 22.0 version

en espafiol.

3.7 Analisis de datos
Inicialmente se reviso la confiabilidad para cada dimension de los instrumentos y para
el puntaje total de las variables a través de los coeficientes Alpha de Cronbach y Omega de

McDonald’s, para ello se empleo el programa JASP version 0.14.

Para hallar la validez del UWES vy la escala de resiliencia se utilizaron los programas
EQS (6.1) y AMOS (24) respectivamente con fin de ejecutar el andlisis factorial confirmatorio
para ambos instrumentos. Por otro lado, Hooper et al. (2008) retunen informacidon acerca de los
indices de bondad de ajuste que se emplean para la interpretacion del analisis confirmatorio a

continuacion, se describe cada indice:

Estadistico chi-cuadrado (x?) o (SBy?), estima el ajuste general del modelo presentado
y se analiza el valor de significancia obtenido, para indicar un buen ajuste del modelo propuesto
el valor debe ser p >.05, ademas el valor de chi cuadrado entre los grados de libertad (x?/gl)

debe resultar menor que dos para reflejar un ajuste aceptable.

indice de aproximacion de la raiz cuadrada del error medio (RMSEA), fue desarrollado
por Steiger en 1990, aquel indice nos informa si existe un buen ajuste del modelo en la

poblacion, valores por debajo de 0.08 denota un buen ajuste.

indice de bondad de ajuste (GFI) y el indice de bondad de ajuste ajustado (AGFI)
creados por Joreskog and Sorbom, el GFI examina si el modelo debe ser adaptado y el AGFI
es un valor ajustado por los grados de libertad y el nimero de variables, para ambos indices

valores por encima de 0.90 indican que existe un buen ajuste del modelo a los datos.
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indice de ajuste comparativo (CFI) aquel indice fue establecido por Bentler en 1990,
se emplea para contrastar la matriz de covarianzas del modelo registrado y del modelo nulo,

los valores cercanos a uno expresan un adecuado ajuste del modelo.

indice de ajuste no normado (NNFI) o indice de Tucker Lewis realiza la comparacion
del ajuste mediante el grado de libertad del modelo propuesto y nulo, valores superiores a 0.90
revelan un buen ajuste. Del mismo modo el indice de ajuste incremental (IFI) compara los
valores del chi cuadrado del modelo propuesto y nulo, préximos a la unidad manifiestan un

ajuste aceptable.

Seguidamente, para ejecutar el analisis correlacional, descriptivo y comparativo se
empled el programa JASP y SPSS, se inici6 con el andlisis de la prueba de normalidad Shapiro-
Wilk, se empled esta prueba ya que segun diversos estudios cuenta con mayor potencia y
precision; Zuluaga et al. (2013) refieren en su investigacion que la prueba Shapiro-Wilk es
uniformemente mas potente y eficiente que otras pruebas de normalidad, consideraron que las
muestras pueden tener distribucion simétrica o asimétrica, asimismo evidenciaron que en casos
que la muestra crece la prueba mantiene su potencia (50> n <500). Desde otro punto de vista
Carmona y Carrién (2015) mencionan que la prueba Shapiro-Wilk es la mas 0ptima para todas

las medidas muestrales y para los tres niveles de significancia.

Se evalu6 la normalidad de la poblacién segin cada variable utilizando el total de
puntaje, con ello se determiné el uso de pruebas no paramétricas (p <0.05) y se manejo la
prueba coeficiente de Spearman cuyo objetivo es averiguar el indice de relacion entre las
variables de investigacion y también conocer la relacion entre engagement con dimensiones de

la resiliencia y resiliencia con las dimensiones del engagement.
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Posteriormente de la misma manera para los objetivos comparativos se utilizé la prueba
de Shapiro-Wilk para conocer la normalidad de los datos segun las caracteristicas
demograficas, también se hallo el valor de la homogeneidad de varianzas mediante la prueba
Levene’s y asi determinar el uso de pruebas paramétricas o no paramétricas, se empled como
indica Gonzaélez et al. (2017) pruebas paramétricas cuando se cumple que los datos tienen una
distribucion normal y una varianza homogénea, por un lado si se desea establecer
comparaciones entre dos condiciones se aplicd la prueba t de Student y por el contrario para
contrastar las medias entre mas de dos grupos o condiciones, se empled la prueba analisis de

varianza (Anova).
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1IV. RESULTADOS
4.1.  Anélisis descriptivo de los niveles de engagement y resiliencia
Se expone en la Tabla 9 y Figura 4 los niveles obtenidos respecto al puntaje total de la
escala de engagement, se puede inferir que 8 de cada 10 colaboradores presenta un engagement
entre un nivel bajo o medio y solo un 21% posee un nivel alto de engagement.

Tabla 9

Nivel de engagement en colaboradores del rea operativa en una empresa panificadora.

Frecuencia Porcentaje
Bajo 25 245
Medio 55 53.9
Alto 22 21.6
Total 102 100.0

Figura 4

Niveles de engagement en colaboradores del area operativa en una empresa panificadora

Participantes

Bajo Medio Alto

Niveles de engagement
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Por otro lado, referente a los niveles de resiliencia se observa en la Tabla 10 y Figura 5
que alrededor de un 80 % de colaboradores presenta un nivel de resiliencia entre bajo (23%) y
promedio (56%), respecto al nivel alto solo se refleja en cada 2 de 10 trabajadores.

Tabla 10

Nivel resiliencia en colaboradores del area operativa en una empresa panificadora

Frecuencia Porcentaje
Bajo 24 235
Medio 57 55.9
Alto 21 20.6
Total 102 100.0

Figura 5

Niveles de resiliencia en colaboradores del area operativa en una empresa panificadora

Participantes

Bajo Medio Alto

Niveles de resiliencia
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4.2.  Descripcion de la prueba de normalidad de Shapiro — Wilk para las escalas de

resiliencia, engagement y dimensiones de cada uno

En la Tabla 11 se describe el ajuste de normalidad para los datos de las variables
engagement, resiliencia y las dimensiones de cada variable, los valores obtenidos a través de
la prueba Shapiro-Wilk muestran que las variables y sus dimensiones no poseen una
distribucion normal de sus datos (p < .05), por lo tanto, para hallar la relacion entre las dos
variables estudiadas asi como para las correlaciones entre el engament con dimensiones de
resiliencia y resiliencia con dimensiones de engagement se empleara para todos los casos la

prueba no paramétrica coeficiente de correlacion de Spearman’s.

Tabla 11
Analisis de la bondad de ajuste de Shapiro-Wilk para las escalas de engagement, resiliencia y
dimensiones
Variables y dimensiones n S-W p
Engagement 102 952 .001
Vigor 102 .904 .000
Dedicacion 102 .891 .000
Absorcién 102 .967 .011
Resiliencia 102 .967 .013
Satisfaccion Personal 102 .902 .000
Ecuanimidad 102 941 .000
Sentirse bien solo 102 915 .000
Confianza en si mismo 102 .939 .000
Perseverancia 102 .952 .001

Nota: S-W=Shapiro-Wilk, p<.05 no hay normalidad y p>.05 hay normalidad
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4.3.  Anadlisis de correlacion entre las escalas de engagement y resiliencia

En la Tabla 12 se observa que la resiliencia se encuentra relacionada de manera positiva
con el engagement en los colaboradores, dicha relacion ademas de ser estadisticamente
significativa (p < .001) presenta una importancia de magnitud grande (rho > .50). También se
observa que la resiliencia explica la varianza del engagement en 29.1%. Por tanto, las

evidencias en conjunto apoyan el rechazo de la hipétesis nula.

Tabla 12

Analisis de correlacion entre resiliencia y engagement en colaboradores

n rho [IC 95%)] p TE

Resiliencia - Engagement 102 0.540 [.39, .66] 001 29.1%

Nota: n = poblacion, rho = coeficiente de correlacion de Spearman’s, p = probabilidad de

significancia, TE = tamafio de efecto

4.4. Relacién entre la escala de engagement y dimensiones de la resiliencia

En la Tabla 13 se observa que el engagement se encuentra relacionado de forma positiva
con las dimensiones de la resiliencia, los coeficientes de correlacién de Spearman oscilan de
0.338 hasta 0.537, reflejando estos coeficientes una relacién cuya importancia practica o
tamafo de efecto desde una magnitud mediana (rho > .30) a grande (rho > .50), asimismo las
correlaciones son estadisticamente significativas (p < .001). Ademas, se percibe que la mayor
varianza explicada del engagement es sobre la dimension perseverancia de la resiliencia

(28.8%) y la menor varianza recae sobre sentirse bien solo (11.4%).
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Tabla 13

Analisis de correlacion entre engagement y dimensiones de la resiliencia

n rho [1C 95%] p TE
Engagement - Satisfaccion 102 0.388[.21,.54] <.001 15.1%
Engagement - Ecuanimidad 102 0.375[.20,.53] <.001 14.1%

Engagement — Sentirse bien solo 102 0.338[.15,.50] <.001 11.4%
Engagement — Confianza en si mismo 102  0.427[.25,.57] <.001 18.2%

Engagement — Perseverancia 102 0.537[.38,.66] <.001 28.8%

Nota: n = poblacion, rho = coeficiente de correlacion de Spearman’s, p = probabilidad de

significancia, TE = tamafio de efecto

4.5. Relacion entre la escala de resiliencia y dimensiones del engagement

En la Tabla 14 se aprecia que la resiliencia se encuentra relacionado de manera positiva
con las dimensiones del engagement, los coeficientes de correlacién de Spearman fluctian de
.404 hasta .493, obteniendo en todos los casos una magnitud del efecto mediano (rho> .30), del
mismo modo todas las correlaciones resultaron estadisticamente significativas (p < .001). En
cuanto a la capacidad explicativa de la resiliencia sobre las dimensiones del engagement se
observa mayor porcentaje de varianza explicada sobre vigor (24.2%) y en menor medida pero

importante sobre la dimension dedicacion (16.3%).
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Tabla 14

Analisis de correlacion entre resiliencia y dimensiones del engagement

n rho [IC 95%] p TE

Resiliencia - Vigor 102 0.492 [.33, .63] <.001 24.2%
Resiliencia - Dedicacion 102 0.404 [.23, .56] <.001 16.3%

Resiliencia - Absorcion 102 0.469 [.30, .61] <.001 21.9%

Nota: n = muestra, rtho = coeficiente de correlacion de Spearman’s, p = probabilidad de

significancia

4.6. Andlisis comparativo del engagement segun tiempo de servicio, grado de
instruccion y género
La Tabla 15 presenta los valores de la prueba de bondad de ajuste Shapiro-Wilk para el

engagement segun el tiempo de servicio, el primer grupo indica una distribucién no normal y
los dos grupos siguientes poseen una distribucién normal, también se hallo el valor de la
homocedasticidad a través de la prueba Levene, aquel valor result6 no significativo (F = .260,
p =.77), es decir la varianza de ambos grupos son homogéneas, por tal motivo, se usara una
prueba paramétrica para el analisis comparativo.

Tabla 15

Analisis de la prueba Shapiro-Wilk para el engagement segln el tiempo de servicio

gl S-W p
1a12 meses 55 941 .009
13 a 36 meses 27 942 138
37 meses a mas 20 .907 .056

Nota: gl=grados de libertad, S-W=Shapiro-Wilk
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Se observa en la Tabla 16 que no existe diferencias significativas del engagement segln
el tiempo de servicio, F (2, 99) = .724, p > .05, ademas el tamafio de efecto evidencia que no

existe diferencias practicas importantes entre los grupos (®? < .01).

Tabla 16

Analisis de la prueba Anova para comparar el engagement segun el tiempo de servicio

n Media DE F p ®?
1 a 12 meses 55 80.909 13.436  0.724 (2, 99) 0.487 0.000
13 a 36 meses 27 80.926 12.413
37 mesesamas 20 76.950 13.613

Nota: DE=desviacion estandar, F=Fisher, ®?=tamafio de efecto, p=probabilidad de

significancia

En la Tabla 17 se muestra los valores de la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk para
el engagement segln el grado de instruccion, los empleados con estudios secundarios presentan
que hay una distribucién normal en sus datos, por otra parte el grupo de estudios técnicos
poseen una distribucion normal, ademas se hallo6 mediante la prueba de Levene’s la
homogeneidad de varianzas, aquella resultd no significativo (F = .015, p = .90), por lo tanto
hay igualdad de varianza de ambos grupos y se usara una prueba paramétrica para el analisis
comparativo.

Tabla 17

Analisis de la prueba Shapiro-Wilk para el engagement segln el grado de instruccion

gl S-W p
Secundaria 57 916 .001
Técnicos 45 .965 197

Nota: gl=grados de libertad, S-W=Shapiro-Wilk
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Se presenta en la Tabla 18 el valor de la prueba t de Student, t 100 = .834; p >.05, la
cual indica que no existe diferencias significativas al comparar el engagement segln el grado
de instruccién, como tampoco se aprecia diferencias de significancia practica entre los grupos
(d <.20). Por tanto, no se rechaza la hipotesis nula.

Tabla 18

Analisis de la prueba T de Student para comparar el engagement segun el grado de instruccion

n Media DE t (g1 p d

Estudios Secundarios 57 81105 13.674 0.834@100) 0.406 0.166

Estudios Técnicos 45 78.911 12.555

Nota: DE=desviacion estandar, d de Cohen=tamafo de efecto, p=probabilidad de significancia

La Tabla 19 registra los valores de la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk para el
engagement segun el género, el grupo masculino cuenta con distribucion normal en sus datos
y el grupo femenino no posee un buen ajuste en la distribucion de datos, sin embargo, el valor
de la homocedasticidad hallado a través de la prueba Levene’s resultd no significativo (F =
133, p = .71), es decir, hay igualdad de varianza y se empleard prueba paramétrica para el
analisis comparativo.

Tabla 19

Analisis de bondad de ajuste de Shapiro-Wilk para el engagement segun el genero

gl S-W p
Femenino 54 931 .004
Masculino 48 .956 .071

Nota: gl=grados de libertad, S-W=Shapiro-Wilk
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Los datos obtenidos en la Tabla 20, describen que no existe diferencias significativas
ni practicas del engagement segun el género (t (100) = .655, p > .05, d < .20), por tanto, los datos
no respaldan el rechazo de la hipétesis nula.

Tabla 20

Analisis de la prueba T de Student para comparar el engagement segun el género

n Media DE t ) p d
Femenino 54 80.944 13.449 0.655 (100) 0.514  0.130
Masculino 48 79.229 12.937

Nota: DE=desviacion estandar, d de Cohen=tamafo de efecto, p=probabilidad de significancia

4.7.  Andlisis comparativo de la resiliencia segun tiempo de servicio, grado de

instruccion y género

La Tabla 21 expone los valores de la prueba de normalidad de ajuste Shapiro-Wilk para
la resiliencia segun el tiempo de servicio, en el caso del grupo con permanencia de 1 a 12 meses
no posee una distribucion normal de sus datos, en cuanto a los dos grupos siguientes si
mantienen un buen ajuste en la distribucién de sus datos (p>.05), adicionalmente para conocer
la homogeneidad de varianza se encontré mediante la prueba de Levene’s, una semejanza de
varianza en los grupos, debido a que el valor result6 no significativo (F = 1.828, p=.16), por

tal motivo, se usard una prueba paramétrica para el analisis comparativo.
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Analisis de bondad de ajuste de Shapiro-Wilk para la resiliencia segun el tiempo de servicio

al S-W p
1a12 meses 55 940 .009
13 a 36 meses 27 954 .263
37 meses a mas 20 .985 983

Nota: gl=grados de libertad, S-W=Shapiro-Wilk

En la Tabla 22 se observa que el valor obtenido por medio de la prueba Anova (F (2, 99

=1.588, p > .05, implica que no existe diferencias significativas de la resiliencia segun el tiempo

de servicio, sin embargo, el tamafio de efecto expresado por omega al cuadrado permite afirmar

que existe diferencias practicas importantes de tamafio pequefio, las cuales de acuerdo con los

promedios corresponden a los dos primeros grupos (1 a 12 meses y 13 a 36 meses) con respecto

al ultimo grupo.

Tabla 22

Analisis de la prueba Anova para comparar la resiliencia segun el tiempo de servicio

n Media DE Fr p >
1a 12 meses 55 148.982 12.753 1588 (2,999 0.210  0.011
13 a 36 meses 27 148.000 16.084

37 meses a mas 20 142.350 16.194

Nota: DE=desviacién estandar,

significancia

F=Fisher, w?=tamafio de efecto, p=probabilidad

de
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Se muestra en la Tabla 23 los valores de la prueba de normalidad Shapiro-Wilk para la
resiliencia segun el grado de instruccién, el grupo con estudios secundarios no posee una
distribucion normal en sus datos y el grupo con estudios técnicos si presentan un buen ajuste
de sus datos, ademas se hall6 el valor de la homocedasticidad a través de la prueba Levene
aquel valor resulté no significativo (F =.643, p =.425), por lo tanto, la varianza de los grupos
es homogénea y se puede utilizar una prueba paramétrica para el analisis comparativo.

Tabla 23

Analisis de la prueba Shapiro-Wilk para la resiliencia segun el grado de instruccion

gl S-W p
Secundaria 57 .945 .011
Técnicos 45 977 489

Nota: gl=grados de libertad, S-W=Shapiro-Wilk

En la Tabla 24 se aprecia el valor de la prueba t de Student (t (100) = -.083); p >.05, por
ende, se asume que no existe diferencias significativas al comparar la resiliencia segun el grado
de instruccion, de este modo, no se observa diferencias respecto al valor de las medias de ambos
grupos (d < .20). Por lo tanto, no se rechaza la hipotesis nula.

Tabla 24

Analisis de la prueba T de Student para comparar la resiliencia segun el grado de instruccion

n Media DE t @) p d

Estudios Secundarios 57 147.316  15.199 -.083(100) 0.934 016

Estudios Técnicos 45 147556 13.661

Nota: DE=desviacion estandar, d de Cohen=tamafio de efecto, p=probabilidad de significancia

Se expone en la Tabla 25 los valores de la prueba de bondad de ajuste Shapiro-Wilk

para la resiliencia segun el género, se observa que los datos del grupo femenino cuenta con una
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distribucion normal y el grupo masculino no presenta un buen ajuste de sus datos,
conjuntamente de efectud la prueba de Levene’s para conocer lahomocedasticidad de los datos,
se encontrd que existe una igualdad de varianza para los datos de ambos grupos (F =.005, p =
.94), por esta razon se usé una prueba paramétrica para realizar el anélisis comparativo.

Tabla 25

Analisis de la bondad de ajuste de Shapiro-Wilk para la resiliencia segun el género

gl S-W p
Femenino 54 .969 174
Masculino 48 .9526 .048

Nota: gl=grados de libertad, S-W=Shapiro-Wilk

Los datos obtenidos en la Tabla 26, revelan que no existe diferencias significativas de
la resiliencia segun el género (t (100) = -.928, p > .05, d <.20), por tal motivo los datos no apoyan
el rechazo de la hipdtesis nula.

Tabla 26

Analisis de la prueba T de Student para comparar la resiliencia segun el género

n Media DE t @1 p d

Femenino 54 146.167 14196  -.928 o0y 0.355 184

Masculino 48 148.833 14.794

Nota: DE=desviacion estandar, d de Cohen=tamafio de efecto, p=probabilidad de significancia
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

El presente estudio surge en base a la problemética actual de muchas organizaciones
que posee un personal operativo con competencias insuficientes como es la adaptacion, el
entusiasmo y el compromiso en el trabajo, sin aquellas caracteristicas dentro del personal las
empresas no podrian alcanzar el éxito, especialmente las competencias del engagement y la
resiliencia, ya que si un trabajador no posee energia, dedicacion ni amor por su trabajo, se
sentira cansado y descontento con su empleo, del mismo modo la resiliencia permite que los
colaboradores se adapten a la cultura de la empresa y tengan un buen desemperio en los retos
laborales que les asignen, por ello, el proposito del estudio es conocer: los niveles de
engagement y resiliencia que poseen los trabajadores, la relacién entre las variables y las
diferencias de estas, segun las caracteristicas demogréficas de la poblacion (tiempo de servicio,

grado de instruccion y género).

Acorde lo expuesto lineas arriba, el primer objetivo fue describir los niveles de
engagement y resiliencia, en primer lugar, se hallé para el engagement que un 25% de
colaboradores posee un nivel bajo, un 21% representado por el nivel alto y el grupo mas
sobresaliente es el nivel promedio con un 54%. En cuanto a los niveles de resiliencia se
encontr6 que el nivel mas sobresaliente fue el promedio (56%), luego el nivel bajo (24%) y por
altimo solo un 20% de trabajadores presenta un nivel alto. Es probable que lo encontrado en el
estudio se deba a que muchos de los colaboradores ingresan a trabajar con muchas expectativas
y a la vez capacidades que ayuden en su desenvolvimiento laboral (compromiso, persistencia,
ganas de aprender, energia), pero cuando empiecen a ejercer su rol dentro de la empresa
perciban que la organizacion no promueve el desarrollo y optimizacion de aquellas capacidades
que estan presentes en ellos, en otras palabras, observan un descuido por parte de la empresa
en cuanto al crecimiento de su personal, afectando en el desempefio del colaborador. El poseer

un nivel alto de ambas variables es favorable para la organizacion y para el ser humano, tal
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como indica Salanova (2008) una persona con un nivel alto de resiliencia dispone de
adaptabilidad, facilidad para hacer frente a situaciones demandantes y comparfierismo, ademés
Salanova y Schaufeli (2009) refieren que un colaborador altamente engaged posee
competencias que benefician a la organizacion, reduciendo la rotacion y ausencias del personal,
obteniendo un mejor desempefio, ambiente laboral y consecuentemente beneficiando al
desarrollo y satisfaccion de los trabajadores. Los resultados del actual estudio concuerdan a los
hallados por Chasma y Manes (2013) puesto que en su investigacion solo un 14 % de su
poblacion poseen un nivel alto de engagement, seguido del nivel bajo 38% Yy el grupo mas
notable el nivel promedio (48%); igualmente Perez (2017) hall6 en su estudio que solo un 26
% del personal logr6 un nivel entre alto - muy alto de engagement; inversamente en la
investigacion de Cordova (2015) hallé que un 100% de sus colaboradores se encuentra con un
nivel alto de engagement. Respecto a los niveles de resiliencia los resultados coinciden con el
estudio realizado por Tapia (2017) quien encontr6 que el grupo mas predominante en su
investigacion fue el nivel promedio (92%), seguido del nivel alto sélo con un 5%; de la misma
manera Perez (2017) describié que solo un 23 % de su muestra poseia niveles altos de
resiliencia; por otra parte los resultados del presente estudio discrepan a los de Escalante y Paz
(2018) quienes encontraron en su personal un destacado nivel alto (66%) de resiliencia,
continuamente el nivel promedio (29%) y un grupo pequefio de nivel bajo (5) %. Se concluye
de los resultados que solo un grupo reducido (2 de cada 10 colaboradores) poseen un nivel alto
de engagement vy resiliencia, estos datos son de ayuda para que la organizacion empiece a
considerar las habilidades positivas de los colaboradores y promueva su desarrollo, por
consiguiente, se recomienda la realizacion de talleres, capacitaciones e incentivos por parte de
la organizacion, para que su personal desarrolle y mejore sus niveles de engagement y
resiliencia, como lo expresan Seligman y Csikszentmihalyi (2000) no solo se debe prestar

atencion a solucionar las debilidades del ser humano, también debe existir disposicion en
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desarrollar y fortalecer cualidades positivas; ademas, la Asociacion americana de psicologia
(s.f.) refiere que estar en un ambiente donde se genere vinculos de apoyo y afecto, se resalte
las cualidades personales y exista una gestion apropiada para mantener las relaciones

interpersonales haré que se genere un conveniente nivel de resiliencia.

Continuando con los objetivos, el principal motivo del estudio fue conocer la relacion
de las variables en colaboradores del area operativa de una empresa industrial del rubro de
alimentos, los resultados revelaron que existe una relacion positiva y significativa entre el
engagement y la resiliencia (rho = .540, p <.001), este resultado se asemeja al de Perez (2017)
quien hall6 en su investigacion una asociacion fuerte entre las variables (rho= .859), en una
muestra perteneciente a una empresa contratista del rubro de telecomunicaciones, si bien es
cierto los resultados de ambos estudios demuestran que existe una relacion positiva entre el
engagement y la resiliencia, pero hay una pequefia diferencia en los coeficientes de correlacion
obtenidos, quizas esto se deba a que las poblaciones estudiadas pertenecen a diferentes rubros
y condiciones de trabajo (horario, carga laboral, puestos de trabajo). Los resultados contribuyen
para que las organizaciones y colaboradores comprendan la conexion de las variables y
consideren la importancia de ellas para el cumplimiento de metas personales como laborales,
puesto que si la persona muestra resiliencia en su trabajo también se podria decir que se observa
manifestaciones del engagement en sus actitudes, pensamientos y conducta. Al respecto
Salanova (2009) refiere que un colaborador saludable posee resiliencia y engagement, aquello
se refleja en la siguiente cadena: si existen préacticas y recursos saludables en la empresa, se
contara con trabajadores saludables y consecuentemente se lograra resultados organizacionales
saludables. Salanova y Schaufeli (2009) afiaden que los trabajadores engaged muestran
aptitudes relacionadas a la resiliencia como son el optimismo, apertura al cambio y disposicion
para enfrentar demandas laborales. Ademas, Wagnild y Young (1993) explican que una

persona resiliente posee energia, fuerza emocional y versatilidad para las situaciones dificiles,
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de modo que impulsa el proceso de adaptaciéon de la persona y también puede moderar el
impacto negativo del estrés que viene a ser el termino opuesto del engagement. Por lo tanto, se
rechaza la hipotesis nula y se concluye que existe relacién positiva entre el engagement y la
resiliencia, es decir a mayor manifestacion de resiliencia en los colaboradores también existe
mayor indice de engagement. Por esta razon se recomienda tomar en cuenta a estas dos
competencias en el campo de la gestion humana, por ejemplo, en una entrevista laboral en la
seleccion de personal, ya que es punto clave para que en un futuro exista un bienestar en los

trabajadores y éxito para la organizacion.

Adicionalmente a los resultados de correlacion entre las variables generales también se
busca conocer la relacion de cada variable y las dimensiones, para ello el siguiente objetivo fue
identificar la relacion entre la variable engagement y las dimensiones de la resiliencia, los
resultados reflejaron una relacion positiva y significativa con magnitudes desde mediana a
grande, el coeficiente de correlacién mas bajo fue rho=.338 que pertenece al engagement y la
dimensidn sentirse bien solo y la correlacion mas alta fue rho=.537 que compete al engagement
y la dimension perseverancia, ademas la varianza explicada para todas las correlaciones es
mayor a 10%. Estos resultados se asemejan nuevamente a la investigacion realizada por Perez
(2017) quien detectdé una relacion positiva entre el engagement y las dimensiones de la
resiliencia, sin embargo, todos los coeficientes obtenidos en su estudio suelen ser de una
magnitud grande (rho > .738). Los resultados aportan y confirman la relacion general entre las
variables engagement y resiliencia, por esta razon muchos colaboradores muestran durante su
permanencia actitudes enérgicas, proactivas y persistentes que son favorables para la empresa
y para el mismo colaborador; tal como indican Salanova y Schaufeli (2004) el trabajador
engaged muestra un vinculo enérgico y efectivo con el rol de su trabajo y a la vez se siente

competente para los nuevos desafios y demandas diarias del trabajo. Por ende, se rechaza la
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hipotesis nula y se infiere que el engagement impacta positivamente en las dimensiones de la

resiliencia, especialmente en la dimension perseverancia y confianza en si mismo.

Continuando con los objetivos, el siguiente fue identificar la relacion entre la resiliencia
y las dimensiones del engagement, de igual manera todas las correlaciones resultaron positivas
y significativas, los coeficientes de correlacion superan el .40, es decir hay una magnitud del
efecto de tamafio mediano y una varianza explicada mayor al 16%. Del mismo modo, los
resultados una vez mas son similares a los hallados por Perez (2017) quien encontrd relacion
positiva entre la resiliencia y las dimensiones de la variable engagement (rho > .70), teniendo
un tamafio del efecto de magnitud grande. Los datos obtenidos también aportan al objetivo
general, ya que demuestra que cada dimension del engagement guarda conexion con la
resiliencia, tal vez puede ocurrir que una persona tenga demasiadas demandas laborales, pero
al ser un trabajador resiliente realice sus labores con entusiasmo, empefio y concentracion, a
comparacion de un trabajador que no tenga la resiliencia desarrollada y frente a las
circunstancias dificiles este predispuesto a padecer agotamiento y actitudes desinteresadas para
su trabajo; Salanova y Schaufeli (2004) mencionan que el apoyo social de los pares y
superiores, la retroalimentacion acerca de las funciones que se realiza y el contagio emocional
positivo son posibles causas del engagement. Por ende, se rechaza la hip6tesis nula y se infiere
a que la resiliencia guarda relacion con las dimensiones del engagement, es decir produce un

impacto positivo para que el colaborador tenga un mejor rol en su trabajo.

Ademas, se considero en el estudio de las variables a las caracteristicas demogréaficas
de la poblacion, por ello, el proximo objetivo fue comparar la variable engagement segun el
tiempo de servicio, grado de instruccion y género. Para la primera condicion se encontrd que
no existen diferencias significativas en funcion del tiempo de servicio, el valor de las medias

oscila entre 76.9 a 80.9, de igual manera para la segunda condicién no se hallo diferencias
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significativas del engagement segun el grado de instruccion y en cuanto las medias se percibe
una minima diferencia, por ultimo, tampoco se encontr6 diferencias significativas segun el
género y los promedios de los grupos es muy similar. Estos resultados cumplen semejanza para
la primera y segunda condicion con la investigacion realizada por Messarina (2019) quien no
encontro diferencias significativas de la variable engagement en funcion del tiempo de servicio
ni del grado de instruccidn de los colaboradores; por el contrario, en los resultados hallados por
Perez (2017) sefiala que existe diferencias significativas del engagement segun el tiempo de
servicio y el género, menciona que los colaboradores con méas tiempo de servicio (7 afios)
poseen mayores indices de engagement; en cuanto la tercera condicién los resultados coinciden
con en el estudio llevado a cabo por Cardenas (2016) quien tampoco detectd diferencias
significativas del engagement segun el género, mientras que Perez (2017) si encontrd
diferencias en funcién al género y refiere que los varones presentan mayor indice de
engagement respecto a las mujeres; igualmente, Salanova y Schaufeli (2004) encontraron
pequefas diferencias del engagement segun género, los varones presentan mayor indice a
comparacion de las mujeres. Es probable que en el estudio no se encuentre diferencias segin
las caracteristicas de la poblacién por que el engagement se puede trasmitir entre miembros de
un mismo grupo, como lo sefiala Salanova y Schaufeli (2009) si un colaborador engaged se
interrelaciona con sus compaferos de trabajo, el personal de la misma éarea pueda sentir o
comportarse de manera similar al trabajador engaged; por lo tanto, se acepta la hip6tesis nula
y se concluye que las caracteristicas demograficas de la poblacion no influyen en la

construccién y progreso del engagement.

Del mismo modo que el anterior objetivo se realizd una comparacion de la variable
resiliencia segun las caracteristicas demograficas, para la primera condicion respecto al tiempo
de permanencia no se hallo diferencias significativas para los tres grupos, aunque se percibe

una pequefa diferencia en el valor de las medias entre los dos primeros grupos (1 a 36 meses)
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en comparacion al ultimo grupo (37 a mas). Para las siguientes caracteristicas no se encontrd
diferencias significativas segun el grado de instruccion ni el género. Ademas, los valores de las
medias para la segunda condicidén son muy cercanas y para la tercera condicion el valor de las
medias se diferencia de manera minima. Dichos resultados concuerdan para la primera
condicion con la investigacion de Tapia (2017) quien no hall6 diferencias significativas de la
resiliencia en funcién del tiempo de servicio, en cambio los resultados de Perez (2017) expresan
que existe diferencias significativas de la resiliencia segun el tiempo de servicio, menciona que
los colaboradores con més afios de servicio poseen mayor indice de resiliencia; en el caso de
la tercera condicion Perez expone que los varones presentan mayor indice de resiliencia en
contraste a las mujeres, al igual que Mogollon et al. (2018) quienes detectaron que hay
diferencias significativas de la resiliencia segln el género, las mujeres registran un valor de
media mas bajo a comparacion de los varones y en cuanto a la segunda condicién no se
encontro publicaciones donde hallan comparado la resiliencia segln el grado de instruccion.
Posiblemente no se encuentre diferencias de la resiliencia segun las caracteristicas de la
poblacion, debido a que todas las personas que desean superarse poseen un cierto grado de
resiliencia para alcanzar sus metas personales, familiares o profesionales y que dia a dia la
resiliencia va manteniéndose o fortaleciéndose. Se considera que siempre el ser humano busca
mejorar y cada vez que alcanzan una meta se impulsan y se proponen mas objetivos, por ello
que a lo largo de su experiencia laboral o tiempo de servicio la resiliencia se preserva y
refuerza; igualmente sucede para la caracteristica el grado de instruccion, los colaboradores
con grado de estudio secundario o técnico muestran muchas ganas de cumplir sus metas pese
a situaciones dificiles, quizés por ello migran a una ciudad con mas oportunidades de
desarrollo; en caso de la comparacion segun el genero, se considera hoy en dia tanto las mujeres

como varones tienen las mismas oportunidades y aquello hace que ambos géneros tengan los
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mismos deseos de superacion. Por consiguiente, para este objetivo se acepta hipotesis nula y

se deduce que las caracteristicas demogréaficas no influyen en el desarrollo de la resiliencia.



94

VI. CONCLUSIONES
Se registra que dos de cada diez colaboradores del area operativa poseen un nivel alto
de engagement y resiliencia, ademas en la poblacion estudiada predomina el nivel
promedio para ambas variables.
El engagement y la resiliencia mantienen una relacion positiva en colaboradores del
area operativa en una empresa panificadora, es decir, a mayores indices de engagement
también habra mayores indices de resiliencia.
Al analizar las dimensiones de la resiliencia, el engagement se relaciona de forma
positiva con estas, por lo cual a mayor engagement habra mayores indices de
perseverancia, confianza en si mismo, sentirse bien solo, ecuanimidad y satisfaccion en
colaboradores del area operativa en una empresa panificadora.
Al analizar las dimensiones del engagement, la resiliencia mantiene relacion positiva
con aquellas, de tal modo que a mayor resiliencia existira mayores indices de vigor,
dedicacion y absorcion en colaboradores del area operativa en una empresa
panificadora.
Se identifica que no existen diferencias significativas del engagement segln el tiempo
de servicio, grado de instruccion y género; aquellas caracteristicas demograficas no
influyen en el desarrollo de la variable engagement.
No existen diferencias significativas de la resiliencia segin el tiempo de servicio, grado
de instruccion y género; estas caracteristicas demogréaficas no repercuten en el

desarrollo de la variable resiliencia.
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VII. RECOMENDACIONES
Planificar un proceso de seleccion, en el cual se realice una oportuna entrevista laboral
con enfasis en las variables de engagement, resiliencia; ademéas averiguar las
caracteristicas del desempefio en anteriores trabajos y expectativas del postulante para
el nuevo trabajo.
Elaborar y ejecutar un programa de induccion del puesto de trabajo para el nuevo
personal ingresante, con fin de facilitar la adaptacion a la cultura de la organizacion, asi
como conocer los recursos que dispone la empresa, los desafios y demandas laborales
que enfrenta.
Crear estrategias donde se resalte el desarrollo y promocion de la variable engagement,
por ejemplo, incentivar actitudes positivas frente a las demandas diarias en el trabajo,
poner en préactica actividades que feliciten el progreso en el desempefio laboral del
colaborador, como también actividades donde se promueve el compafierismo.
Organizar programas donde se resalte la importancia de mantener y potenciar la
variable resiliencia, con el propésito de obtener mejores resultados en cuanto el
cumplimiento de objetivos y reduccion del impacto del estrés.
Orientar y dar seguimiento a los colaboradores que tienen dificultades en la adaptacion
respecto a las funciones de su puesto o cultura organizacional y a los colaboradores que
presentan reiteradas inasistencias o inconvenientes en la integracion al grupo de trabajo.
Continuar con las investigaciones acerca de estas variables que se consideran esenciales
para el éxito de las organizaciones, asimismo tomar en cuenta otros rubros de empresas,

otras caracteristicas demograficas e incrementar el nimero de participantes.
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IX. ANEXOS

Anexo A: Consentimiento Informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Me es grato dirigirme a usted para saludarlo (a) y a su vez informarle que el presente
documento tiene como propdsito explicar a los asistentes de manera clara la naturaleza de la
investigacion y su rol como participantes. La investigacion es conducida por la Bach. en
Psicologia Silvia Ledn, el objetivo de la investigaciéon es: Conocer la relacién entre el
Engagement (compromiso y entusiasmo laboral) y la resiliencia en trabajadores de una
empresa panificadora de la ciudad de Lima.

Ud. respondera dos cuestionarios de manera voluntaria, anénima y confidencial, por lo tanto,
los resultados no se usaran para ningln otro propdsito adicional al de la investigaciéon y el
tiempo aproximado para responder las encuestas es de 15 min. Finalmente, en caso de tener
alguna duda o consulta sobre los cuestionarios podrd realizarlos a la investigadora
responsable.

Beneficio de la investigacion: Este estudio ayudard a conocer cémo se sienten los
colaboradores en cuanto al trabajo diario que realizan y frente a situaciones dificiles
personales o laborales.

Agradeciendo de antemano por su valiosa participacién.

Atte. Silvia Ledn

A continuacién, por favor complete los espacios en blanco, marcando con una X segun

corresponda.
Mujer
1. | Género
Varon
Estudios Secundarios
2. | Grado de Instruccién Estudios Técnicos

Otro:

3. Tiempo de Servicio meses
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Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el trabajo. Por favor, lea

cuidadosamente cada enunciado y decida si se ha sentido de esta forma. Si nunca se ha sentido asi

conteste “0” (cero) y en caso contrario indique cuantas veces se ha sentido asi teniendo en cuenta el

nimero que aparece en la siguiente escala de respuesta (de 1 a 6).

Algunas Bastante Casi
Nunca Casi nunca Regularmente ) Siempre
veces veces siempre
0 1 2 3 4 5 6
1. En mi trabajo me siento lleno de energia.
2. Mi trabajo estd lleno de significado y propdsito.
3. El tiempo vuela cuando estoy trabajando.
4, Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.
5. Estoy entusiasmado con mi trabajo.
6. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi.
7. Mi trabajo me inspira.
8. Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar.
9. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.
10. Estoy orgulloso del trabajo que hago.
11. Estoy inmerso en mi trabajo.
12. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo.
13. Mi trabajo es retador.
14. Me “dejo llevar” por mi trabajo.
15. Soy muy persistente en mi trabajo.
16. Me es dificil “desconectarme” de mi trabajo.
17. Incluso cuando las cosas no van bien, continto trabajando.

© Schaufeli & Bakker (2003). The Utrecht Work Engagement Scale is free for use for non-
commercial scientific research. Commercial and/or non-scientific use is prohibited, unless
previous written permission is granted by the authors.
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Anexo C
Escala de Resiliencia de Wagnild y Young
Instrucciones: Luego de leer cada frase, marque con un aspa “X” en el nimero que mejor represente

la frecuencia con la que actla segun el enunciado, desde 1 (totalmente en desacuerdo) hasta 7

(totalmente de acuerdo).

c o | € S ©
v o o | © o o o = T
v T c T ° < © o @ 9 o
P — o = - = = 5
i 53 |>3|3 /328 8|8 |83
Enunciado g 3 § S g 3 32 S P g 3
Tﬂ (7] (7] (7] ('_U <
5 A S| 2|88 |83 |8
= w > = =
1| cuando planeo algo lo realizo. 1 2 3 4 5 6 7
2 | Generalmente me las arreglo de una
1 2 3 4 5 6 7
manera u otra.
3 | Dependo mas de mi mismo que de
1 2 3 4 5 6 7
otras personas.
4 | Es importante para mi mantenerme
. 1 2 3 4 5 6 7
interesado en las cosas.
5 | Puedo estar solo si tengo que
1 2 3 4 5 6 7
hacerlo.
6 | Me siento orgulloso de haber
o 1 2 3 4 5 6 7
logrado cosas en mi vida.
7 | Usualmente veo las cosas a largo
1 2 3 4 5 6 7
plazo.
8 Soy amigo de mi mismo. 1 2 3 4 5 6 7
g | Siento que puedo manejar varias
. . 1 2 3 4 5 6 7
cosas al mismo tiempo.
10| 5oy decidido (a). 1 2 3 4 5 | 6 7
Rara vez me pregunto cuadl es la
e pree 1 2 | 3 4 5 | 6 | 7
finalidad de todo.
12 Tomo las cosas una por una. 1 2 3 4 5 6 7
Puedo enfrentar las dificultades
13 porque las he experimentado 1 2 3 4 5 6 7
anteriormente.
14 Tengo autodisciplina. 1 2 3 4 5 6 7
15 | Me mantengo interesado en las
1 2 3 4 5 6 7
cosas.
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16

Por lo general, encuentro algo de
que reirme.

17

El creer en mi mismo me permite
atravesar tiempos dificiles.

18

En una emergencia soy una persona
en quien se puede confiar.

19

Generalmente puedo ver una
situacidn de varias maneras.

20

Algunas veces me obligo a hacer
cosas, aunque no quiera.

21

Mi vida tiene significado.

22

No me lamento de las cosas por las
qgue no puedo hacer nada.

23

Cuando estoy en una situacion dificil
generalmente encuentro una salida.

24

Tengo la energia suficiente para
hacer lo que debo hacer.

25

Acepto que hay personas a las que
yo no les agrado.




