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RESUMEN
La presente investigacion tuvo como objetivo principal, determinar si la Resiliencia

aumenta el nivel de Engagement. Se evalué a 94 sujetos de la zona escolar no. 2 y
16 de Educacion Especial del Estado de México, para lo cual se usé la escala de
RESI-M (Palomar, 2010) y la escala UWES (Villavicencio, 2014). Se encontré que
el personal de educacién especial esta conformado en su mayoria por mujeres, con
pareja, dentro de una edad media de 41 afos, con contrato por tiempo indefinido y
en su conjunto con formacion como psicologas y educadoras. La muestra tuvo
niveles medios en las variables de engagement y resiliencia laboral, por otro lado,
dentro de las dimensiones de cada variable, se observaron bajos niveles de vigor,
dedicacién y absorcidén, asi como de competencia, apoyo familiar y estructura,
obteniendo solo niveles medios en apoyo social y fortaleza. Por otro lado, la
Correlacion de Pearson mostré que existe una correlacion moderada entre las
variables de resiliencia y engagement y que solamente la dimension de fortaleza
tuvo una correlacion estadisticamente moderada con todas las dimensiones del
engagement. No se encontraron diferencias significativas entre las variables
intervinientes (género, pareja, tipo de puesto, tipo de contrato, antigiedad en el
puesto) y las variables de resiliencia y engagement, exceptuando la variable de
ejercicio y fumar, donde las personas que realizan ejercicio fisico y por otro lado las

que fuman presentaron mayores niveles de resiliencia laboral.

Palabras clave: Resiliencia, Engagement, Personal de educacién especial



INTRODUCCION
Existe evidencia empirica de como determinados individuos o colectivos

consiguen resistir el estrés, tolerar la presién en situaciones conflictivas y violentas,
reaccionar y desplegar estrategias que les ayudan a superar estas situaciones o

incluso salir reforzados positivamente de tales experiencias.

La psicologia positiva fomenta la salud fisica y psicologica del individuo,
ademas, en lugar de centrarse unicamente en la enfermedad mental, considera
necesario que se preste mayor atencion a la fortaleza humana, que actua a modo
de barrera contra las adversidades y las experiencias traumaticas (Seligman vy
Csikszentmihalyi, 2000). Entre los indicadores de una vida saludable sobresalen los

constructos de Resiliencia y en relacion al trabajo el de engagement.

Los dos constructos son sumamente importantes ya que la Resiliencia
engloba el proceso que facilita la superacion de las adversidades, y el engagement

se caracteriza por el empleo de altos niveles de energia mientras trabaja.

La psicologia positiva ha tomado un papel importante en el ambito laboral,
donde se esta prestando mayor atencién a los estados positivos de la persona, a su
buen ajuste y rendimiento en el trabajo y no solo a sus disfunciones (Seligman vy
Csikszentmihalyi, 2000). Es el caso del constructo del engagement, considerado el

polo opuesto al concepto de burnout (Maslash, Schaufeli y Leiter, 2001).



Desde los anos 70 se viene estudiando el burnout como una respuesta del
sujeto al estrés laboral cronico, junto a este, comenzo a explorarse el engagement
como un constructo motivacional relacionado con el trabajo y constituido por 3
dimensiones: Vigor (V), altos niveles de energia y resistencia mientras se trabaja;
Dedicacion (D), alta implicacion laboral y Absorcion (A), maxima concentraciéon en

las tareas laborales (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma y Bakker, 2002).

No obstante desde la psicologia positiva se recuerda que el ser humano tiene
una gran capacidad de adaptarse, de encontrar sentido y crecimiento personal ante
las experiencias traumaticas, y por lo tanto la resiliencia se volvié un tema estudiado
en la actualidad, esto por la importancia que tiene para la promocién del desarrollo
del ser humano (Salgado, 2005).La escala para la medicion de la resiliencia en la
poblacién mexicana, dividié la resiliencia en 5 dimensiones: Fortaleza y confianza
en si mismo (F), Claridad que los individuos tienen sobre sus objetivos y confianza
de que tendran éxito; Competencia Social (CS), competencia al relacionarse con los
demas y la facilidad para hacer nuevos amigos; Apoyo Familiar (AF), apoyo que
brinda la familia y la lealtad entre sus miembros; Apoyo Social (AS), apoyo de las
amistades en momentos dificiles y Estructura (E), capacidad de organizacion y
planeacién de actividades, normas y tiempos en momentos dificiles (Palomar y

Gomez, 2010).

Por todo lo anterior podemos indicar que en presencia de factores de riesgo,

algunos sujetos podran “quemarse” y otros en cambio desarrollaran estrategias



activas que mitiguen los efectos del riesgo (engagement), esto dependera de las
fortalezas y atributos personales (resiliencia) que reduzcan la vulnerabilidad ante
este tipo de situaciones. En esta investigacion se propone analizar la resiliencia

laboral como factor estimulante del engagement.

Con la finalidad de tener un contexto general de la problematica, se obtuvo
informacion que permitiera enmarcarla y que se desglosa en este trabajo de la
siguiente manera: en el capitulo uno se menciona el concepto del engagement, la
medicion de este constructo, las determinantes del engagement, sus consecuencias
y los resultados relacionados en el trabajo.

En el capitulo dos se menciona el concepto, los métodos de medicion y los
instrumentos psicolégicos para medir la resiliencia, asi como los factores de riesgo
y factores protectores. También se hace mencion de las caracteristicas de las
personas resilientes, las herramientas para la resiliencia y las organizaciones
resilentes.

Posteriormente se desglosa el método donde esta incluido el planteamiento del
problema, las hipétesis, variables, disefio, participantes, los instrumentos aplicados

y el procedimiento seguido.

Subsecuentemente se despliegan los resultados y conclusiones, asi como las

limitaciones y sugerencias aportadas por el presente estudio



CAPITULO 1. ENGAGEMENT

1.1Introduccién

En afos recientes se ha visto un creciente interés en los aspectos positivos
del comportamiento organizacional, como los estados afectivos positivos, bienestar,
relaciones de trabajo y comportamiento proactivo en el trabajo (Sponton, Medrano,
Maffei y Castellano, 2011). Las organizaciones, buscan no solo tomar en cuenta la
disminucién de los factores que produzcan malestar, sino también aumentar y
amplificar aquellos factores que potencien y mejoren los niveles de bienestar en el

trabajo.

La variable engagement asimila con implicacion en el trabajo, utilizado en el
ambito de las relaciones laborales y la cultura organizacional, que se identifica con
el esfuerzo voluntario por parte de los trabajadores de una empresa o miembros de

una organizacion.

Un trabajador “engaged” es una persona que esta totalmente implicada en
su trabajo y entusiasmada con él. Cuando tiene oportunidad, actua de una forma

que va mas alla de los intereses de su organizacion.

Actualmente el mundo laboral y las organizaciones se encuentran en un
proceso de profundos cambios. Son numerosas las empresas que tratan de
competir y sobrevivir mediante los recortes de costos y las reducciones del numero

de empleados. De acuerdo a Vance (2006) los empleados que estan



comprometidos con su trabajo y con sus respectivas organizaciones brindan a las
compafias ventajas competitivas cruciales, incluyendo alta productividad y baja

rotacion de personal.

Por lo tanto las organizaciones cualesquiera que sea su tamafo o giro tienen que
invertir esencialmente en politicas y practicas que fomenten el engagement y el
compromiso. Las tres mejores medidas de salud de la compafia, son el
engagement de los empleados, encabezando este la lista; después vendria la
satisfaccion del cliente y por ultimo el flujo de efectivo libre para gastos (Vance,

2006)

En la medida en que la gente disfruta y cree en lo que hace y tiene una
percepcion de que su patron valora lo que hace, se incrementa el nivel de
engagement del trabajador. EI mayor nivel de engagement del empleado aumenta
la probabilidad de que él o ella realicen un esfuerzo adicional y ofrezcan un
excelente rendimiento en el puesto de trabajo. Ademas empleados engaged pueden
estar mas comprometidos para permanecer con la organizacioén actual, que otros

que no tienen esta caracteristica.

Claramente, el engagement y el compromiso pueden potencialmente
convertirse en resultados empresariales muy valiosos para la organizacién si se

fomenta su desarrollo en los empleados.



Los elementos principales incluyen: el grado en que los empleados se ocupan
plenamente de su trabajo, asi como su nivel de compromiso con su empleador y su

rol (Vance, 2006).

Al igual que con el Burnout, la relevancia del Engagement laboral, deriva de
sus consecuencias asociadas. Aunque a diferencia de los cientos de estudios que
se han generado con su opuesto conceptual, el estudio de este constructo recién
comienza, ya se han identificado relaciones del Engagement con una mejor salud
fisica y mental, mayor motivacion intrinseca, autoeficacia, optimismo y autoestima
en la organizacion (Sappalda, Mauno, Feldt, Hakanen, Kinnunen, Tolvanen vy
Schaufeli, 2009; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti y Schaufeli, 2008;

Xanthopoulou, Bakker, Demerouti y Schaufeli, 2009).

En el trabajo se observa, que un mayor Engagement se asocia a un mejor
desempefo laboral, mayor satisfaccion con el trabajo, mayor compromiso
organizacional (Nerstad, Richardsen y Martinussen, 2010; Sappala et al., 2009) y
una mayor produccion; ya que afecta positivamente el desempefo del equipo de
trabajo (Xanthopoulou et al.,, 2009). Ademas, los sujetos mas comprometidos
laboralmente muestran ser mas capaces de apoyar a sus colegas, recibir
retroalimentacion y crear oportunidades de trabajo, adaptandose exitosamente a
sus ambientes de trabajo, ya que pueden reconocer, activar y generar recursos

laborales con mayor facilidad (Xanthopoulou et al., 2008).



1.2Definicién

Para iniciar con la definicion conceptual es importante denotar dos aspectos, el
primero es que de acuerdo a Moreno y Garrosa (2013) se requiere hacer una
delimitacion terminoldgica ya que en espanol existen conceptos muy similares al
engagement, como “compromiso” o “implicacién laboral’, pero no suponen un
equivalente a este término. Aunque la expresién mas cercana seria “vinculaciéon con
el trabajo”, puede designar cualquier tipo de relacién en el ambito laboral, por lo que

se suele emplear el término en su idioma original.

El segundo refiere a la necesidad de distinguir que el engagement se define
como un constructo opuesto a lo que se conoce como burnout o sindrome de
desgaste ocupacional, el cual se define como “una respuesta prolongada a
estresores crénicos a nivel personal y relacional en el trabajo, determinado a partir
de tres dimensiones: agotamiento emocional, cinismo e ineficacia profesional”

(Maslach y Leiter, 1997).

La necesidad de aproximarse al bienestar laboral desde la psicologia positiva
ha llevado a cambiar el foco de atencion del Burnout al Engagement. El Engagement
laboral o compromiso con el trabajo, es el opuesto conceptual del Burnout y se
caracteriza por ser un estado afectivo-motivacional positivo y persistente de
bienestar asociado al trabajo (Bakker et al; 2008; Schaufeli, Salanova, Gonzalez-
Roma y Bakker, 2002). En este continuo, Maslach y Leiter (1997) propusieron una
operacionalizacion de este constructo que incluiria tres dimensiones: vigor,

dedicacion y absorcidn, opuestas a su vez a las tres dimensiones del Burnout que



clasicamente se han identificado en el modelo de Maslach (Salanova y Schaufeli,
2000; Schaufeli et al., 2002).La definicion inicial de engagement fue emitida por
Kahn (1990), uno de los primeros en teorizar sobre engagement, Kahn lo concibe
como el aprovechamiento de los miembros de la organizacién hacia sus roles en el

trabajo.

Para el, en un estado de engagement, las personas se expresan de ellas
mismas de forma fisica, cognitiva y emocional durante el desempefio de sus roles

de trabajo.

Las personas con engagement son empleados comprometidos, que ponen
un gran esfuerzo al trabajar, porque se identifican con su trabajo. Existe una relacion
dinamica entre la persona que conduce o guia las energias personales (fisico,
cognitivo, emocional y mental) dentro del trabajo, por una parte, y el rol del trabajo

que permite a esta persona expresarse libremente.

Existen dos corrientes de pensamiento a la hora de conceptualizar el
engagement. De acuerdo a Maslach et.al; (1997) el engagement se identifica por
altos niveles de energia, participacion y eficacia, los polos opuestos de las tres

dimensiones del burnout como anteriormente se menciono.

Se plantea que en el caso del burnout, la energia se convierte en
agotamiento, la participacién en cinismo, y la eficacia en ineficacia. Segun esta

perspectiva, el engagement se puede evaluar como el patréon opuesto al burnout



segun sus puntuaciones en el Maslach Burnout Inventory (Maslach, Jackson y

Leiter, 1996).

Por otro lado, también se plantea que el concepto tiene una entidad propia.
De esta forma, el engagement se define como “un estado mental positivo de
realizacion relacionado con el trabajo, que se caracteriza por vigor, dedicacion y

absorcion. (Schaufeli y Bakker; 2010).

Con una definicién equivalente Breso, Salanova y Schaufeli en el 2007
mencionan que el Engagement se asocia a un estado cognitivo-afectivo de

bienestar persistente, asociado con vigor, dedicacion y absorcién

Esencialmente el engagement en el trabajo, se relaciona con el cémo los
trabajadores experimentan su trabajo: como estimulante y energético en lo que ellos
quieren dedicar tiempo y esfuerzo. A continuacion se describen detalladamente las

tres dimensiones que influyen en el engagement:

o El vigor se caracteriza por altos niveles de energia y resistencia mental
mientras se trabaja, por el deseo de esforzarse en la tarea que se esta

realizando incluso cuando se presentan dificultades.

e La dedicacion hace referencia a una alta implicacion laboral y significado del
trabajo, junto con la manifestacion de un sentimiento de entusiasmo,

inspiracion, orgullo y retos vinculados con la tarea por realizar.
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e La absorcion se produce cuando la persona esta totalmente concentrada en
su trabajo, cuando se tiene la sensacion de que el tiempo se pasa
rapidamente y presenta dificultades a la hora de desconectarse de lo que
esta haciendo. (Bakker, Schaufeli, Leiter y Taris, 2008, Tuckey Bakker y

Dollard, 2012; Salanova y Llorens, 2008).

Por lo tanto vigor y dedicacion son considerados opuestos a agotamiento y
cinismo respectivamente, las dos dimensiones principales del burnout; aunque no

existe esa paridad entre las denominadas como ineficacia y absorcion.

Para hacer hincapié en las dimensiones Schaufeli, Salanova, Gonzalez, Roma
y Baker (2002) mencionan que engagement se relaciona con implicacion,
compromiso, dedicacion, apego al trabajo, es entendido motivacionalmente y

positivamente poniendo acento en las dimensiones vigor, dedicacion y absorcién.

Actualmente, dicen Martinez y Salanova (2003); Schaufeli, Martinez, Marques,
Salanova y Bakker (2002) que el estudio del engagement se ha extendido al
entorno académico, y podria representar una de las formulas de prevencion o

amortiguacion de la “Procrastinacion” aun no explorada.

Vance (2006) hace un recuento de empresas que han definido este constructo,

lo cual se muestra a continuacion:

e Caterpillar: Engagement “es la medida de los empleados, compromiso,

esfuerzo de trabajo y el deseo de permanecer en la organizacion”.

11



e Dell Inc: “Para competir actualmente, las compafiias necesitan ganarse a las
mentes (compromiso racional) y el corazén (compromiso emocional) de los
empleados de manera que lleven a un esfuerzo extraordinario”.

e Intuit Inc: “El engagement, describe como los empleados piensan y sienten
acerca de, y actua hacia su puesto de trabajo, la experiencia de trabajo y la
empresa’.

e Corporate Leadership Council: La medida en que los empleados se
comprometan a algo o alguien en su organizacién, lo duro que trabajan y
cuanto tiempo se quedan, como resultado de ese compromiso.

e Development dimensions international: EI engagement, es el grado en que
las personas disfrutan y creen en lo que hacen y se sienten valorados por
hacerlo.

e Hewwit Associates: El engagement es el estado de compromiso emocional e
intelectual, a una organizacién o grupo produciendo el comportamiento que
le ayudara a cumplir las promesas de la organizacién a los clientes y al

hacerlo mejorar los resultados del negocio.

Por lo tanto el concepto de engagement a pesar de que ha sido definido a través
del tiempo nunca ha cambiado ya que la esencia de las definiciones radican en que
es un constructo opuesto al burnout y que esta compuesto por 3 dimensiones vigor,

dedicacion y absorciéon (Maslash,et.al;1997).

12



1.3Medicién del engagement

Originalmente Maslach y Leiter (1997) propusieron medir el Engagement
interpretandolo como el opuesto de las puntuaciones del MBI, de forma que altas
puntuaciones en agotamiento emocional, despersonalizacion y falta de desarrollo

personal, pueden interpretarse como bajos niveles de vigor, dedicacion y absorcion.

No obstante, otros autores consideran que ambos fendmenos, aunque
relacionados, poseen diferentes patrones de causas y consecuencias, jugando roles
mediadores diferentes en los ambientes laborales (Shimazu,Schaufeli, Kosugi,
Suzuki, Nashiwa, Kato, Sakamoto, Irimajiri, Amano, Hirohata y Goto, 2008). Desde
esta perspectiva, el equipo de Schaufeli construyé un cuestionario de autoreporte,
el Utrecht Work Engagement Scale, UWES, en el cual el Engagement se
operacionaliza como un fendbmeno en si mismo contrario aunque diferente al

Burnout (Nerstad et al; 2010; Schaufeli et al; 2002).

En una perspectiva intermedia, el Inventario de Burnout de Oldenburg, fue
disefiado para evaluar Burnout, pero tenia items fraseados de forma inversa, por lo
que podia utilizarse tanto para evaluar Engagement como Burnout (Bakker et al;
2008). Sin embargo, el UWES es el instrumento mas utilizado para medir
Engagement (Bakker et al; 2008), y es a su vez el que mas estudios tiene sobre sus

propiedades psicométricas a nivel mundial.

Aunque la propuesta original del UWES contaba con 24 items, se eliminaron

7 reactivos imperfectos, y quedd finalmente constituido por 17 items (UWES-17)

13



(Schaufeli et al; 2002). Los 24 items incluirian las tres dimensiones antes

mencionadas del constructo: vigor, dedicacion y absorcion (Nerstad et al; 2010).

Diversas investigaciones han mostrado mediante analisis factorial
confirmatorio, que la escala tiene una estructura de 3 factores. Sin embargo cabe
sefalar que algunos estudios fracasaron en el intento de encontrar la estructura

trifactorial.

Segun Bakker (2009) este hecho puede atribuirse en parte a problemas de
traduccion en lo que respecta a elementos que contienen metaforas (el tiempo se
pasa volando cuando estoy trabajando). Por otra parte, Schaufeli y Bakker (2003)
han argumentado que en ocasiones la puntuacion total de engagement puede ser
mas util en la investigacion empirica. Schaufeli, Bakker y Salanova (2006)
desarrollaron una versién del UWES de nueve items y presentaron la validez de la
escala en diez paises diferentes, utilizando una muestra cercana a 15.000 personas.
Los resultados mostraron que la estructura del cuestionario es esencialmente la

misma y no difiere significativamente entre paises.

Por otra parte la escala ha mostrado caracteristicas psicométricas
satisfactorias. La consistencia interna de las 3 subescalas ha mostrado indices
satisfactorios en un rango que oscila entre .80 y .90 (Duran, Extremera y Rey, 2004).
Las puntuaciones del UWES son relativamente estables a lo largo del tiempo,
presentando una adecuada fiabilidad test-retest (Schaufeli, Bakker y Salanova,

2006). Actualmente el UWES esta disponible en 22 idiomas (afrikédans, aleman,

14



checo, chino, danes, espanol, estonio, finlandés, francés, griego, hebreo, holandés,
inglés, italiano, japonés, noruego, polaco, portugués, rumano, ruso, sueco y turco).
En México, Villavicencio, Jurado y Aguilar (2014) realizaron una adaptacion del

UWES para poblacién mexicana con una confiabilidad de .95.

Una de sus debilidades psicométricas consiste en que los items de cada
subescala estan orientados en la misma direccion. Por lo tanto todos los items de

vigor, dedicacién y absorcion estan redactados positivamente.

Desde un punto de vista psicométrico, este tipo de escalas son consideradas
inferiores a aquellas que incluyen elementos redactados de forma positiva y
negativa. Este hecho puede favorecer que existan fuertes relaciones entre el
engagement y otros constructos organizacionales formulados en sentido positivo

(Price y Mueller, 1986).

1.4 Determinantes del engagement: recursos laborales y personales

Factores situacionales

Muchos de los estudios han investigado los antecedentes del engagement
guiados por el modelo de demandas y recursos laborales (Bakker y Demerouti,
2007), estos plantean que las condiciones de trabajo se pueden clasificar en dos
categorias: las demandas y los recursos laborales, aplicables practicamente a todas

las profesiones.
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Las demandas en el trabajo son los mas importantes predictores de burnout,
por lo tanto los recursos en el trabajo son los mas importantes predictores del

engagement en el trabajo (Halbesleben, 2010).

Los recursos laborales son aquellos aspectos del trabajo que ayudan a lograr
las metas, reducir las demandas y/o estimular el crecimiento personal. Ejemplos de
recursos en el trabajo pueden ser: apoyo social de los colegas, coaching de

supervision y retroalimentacion del desempeno (Schaufeli y Bakker, 2004).

Mas especificamente las demandas laborales, hacen referencia a aquellos
aspectos del trabajo que requieren un esfuerzo y se relacionan por tanto con costos
fisiolégicos y psiquicos, como la fatiga, mientras que los recursos laborales tienen
cualidades motivacionales. Las investigaciones realizadas hasta el momento han
mostrado sistematicamente que los recursos laborales como el apoyo social de los
companferos y supervisores, la retroalimentacion sobre el rendimiento, la autonomia
o las oportunidades de aprendizaje; se asocian positivamente con el engagement

(Bakker y Demerouti, 2007).

Los recursos laborales se refieren a los aspectos fisicos, sociales o de organizacion

del trabajo que pueden:

e Reducir las demandas del trabajo y los costes fisiologicos y psicolégicos
asociados

e Ser decisivos en la consecucioén de los objetivos del trabajo
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e Estimular el crecimiento personal, el aprendizaje y el desarrollo (Bakker y

Demerouti, 2007).

Los recursos laborales pueden tener un efecto motivacional intrinseco al
satisfacer las necesidades humanas basicas, como las de autonomia, de relacién y

de auto eficiencia (Deci y Ryan, 1985).

En linea con esta nocion motivacional de los recursos laborales, varios son
los estudios que han mostrado una relacion positiva entre estos y el engagement.
(Schaufeli y Bakker, 2004) encontraron una clara relacién entre tres recursos
laborales (retroalimentacién, apoyo social y el coaching con el supervisor) y el
engagement. En concreto, sus resultados demostraron que los recursos del trabajo,
y no solo las demandas, eran los unicos predictores significativos de los niveles de

engagement.

En la misma linea Salanova, Agut y Peiro (2005) encontraron que recursos
organizacionales como la autonomia o la formacién, influian positivamente en las
tres dimensiones de engagement. Recientemente, Brummelhuis, Bakker, Hetland y
Keulemans (2012) exploraron como otros factores del entorno laboral podian influir
en el nivel de engagement de los empleados. Examinaron como las nuevas formas
de organizacion del trabajo (NFOT; internet, movil, flexibilidad laboral) influian en
los niveles diarios de engagement. Sus resultados mostraron que las NFOT
incrementaban la conectividad y la calidad de comunicacion, dando como resultado

un mayor engagement diario. Diversos autores han utilizado la teoria de
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conservacion de recursos (Hobfoll, 2002) como base para analizar la relacion entre
recursos laborales y engagement. De acuerdo con esta teoria las personas tratan
de obtener, mantener y proteger las cosas que valoran, incluyendo por ejemplo
recursos materiales, personales, sociales o energéticos. Segun este modelo, el

estrés puede ser entendido como la perdida potencial o real de los recursos.

Segun Hobfoll (2002), los recursos adquieren su verdadera importancia en
un contexto de perdida de los mismos. En base a ese planteamiento, Hakanen,
Bakker y Demerouti (2005) hipotetizaron que los recursos laborales (la variabilidad
en las competencias y los contactos profesionales) son mas beneficiosos a la hora
de mantener el engagement en condiciones de altas demandas (por ejemplo
sobrecarga de trabajo, condiciones desfavorables en el entorno fisico). Encontraron
por ejemplo que la variabilidad en las competencias profesionales aumentaba los
niveles de engagement en situaciones de altas demandas laborales. En el mismo
sentido, Bakker, Hakanen, Demerouti y Xanthopoulou (2007) encontraron que los
recursos laborales influian especialmente en el engagement en situaciones de

conflicto en el aula.

Factores individuales

La personalidad juega un papel muy importante en el engagement laboral.
Con relacion a los factores individuales y el engagement en el trabajo (Makikangas,

Feldt, Kinnunen y Mauno, 2013) mostro algunos factores como estabilidad
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emocional, extroversion y escrupulosidad donde consistentemente se relacionan

con un engagement superior.

En muchas ocasiones, determinadas variables personales también pueden
tener un papel relevante sobre los niveles de engagement. En el afio 2007;
Xanthopoulou, Bakker, Demerouti y Schaufeli abrieron esta via de investigacion
mostrando que algunos recursos personales como la autoeficacia o el optimismo
predecian el engagement en el trabajo. Los recursos personales son
autoevaluaciones positivas vinculadas a la resiliencia, y se refieren a la percepcién
de los individuos sobre su capacidad para controlar e influir en su entorno (Hobfoll,
Johnson, Ennis y Jackson, 2003). Se ha demostrado de manera convincente que
estas autoevaluaciones predicen el establecimiento de metas, la motivacion, el

rendimiento laboral y satisfaccion con la vida.

En el ano 2011; Garrosa, Moreno, Rodriguez-Muioz y Rodriguez-Carvajal
hallaron que tanto el optimismo como la personalidad resistente predecian las tres
dimensiones de engagement. En un estudio reciente Bakker, Tims y Derks (2012)
encontraron que la personalidad proactiva se relacionaba de forma significativa con
el engagement, especialmente con la dimensidn de absorcién. Por su parte
Langelaan, Bakker, Van Doornen y Schaufeli (2006) trataron de delimitar un perfil
del empleado con alto engagement, encontrando que estas personas se
caracterizaban por altos niveles de extroversion y bajos de neurotismo, y que son
capaces de responder adecuadamente a los cambios del entorno; es decir tienen

un muy buen nivel de adaptabilidad. Ademas los empleados con engagement no
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tienen tendencia a experimentar emociones negativas como el miedo, la depresion
y la frustracién. Caracteristicas observadas en los neuréticos. Por el contrario
parece que tienen cierta predisposicion a la alegria y la sociabilidad. En un estudio
similar Mostert y Rothmann (2006) hallaron que el engagement se relacionaba con

el autocontrol, la estabilidad emocional y la extroversion.

1.5Consecuencias del engagement

Muchos estudios han relacionado el engagement con tener una mejor calidad
de vida, con indicativos en su salud, incluso hasta tener una actividad cardiaca mas

saludable (Sappala, Mauno, Kinnunen,Feldt, Juuti, Tolvanen y Rusko, 2012).

Una de muchas razones de relacionar el engagement con una buena salud,
es que los trabajadores engaged estan mas inclinados a participar en actividades
en el tiempo libre que fomentan la relajacién y el distanciamiento psicoldgico del
trabajo, incluyendo los deportes, ejercicio, actividades sociales y pasatiempos

(Sonnentag, Mojza, Demerouti y Bakker, 2012; Brummelhuis y Bakker, 2012).

De acuerdo a Kubota, Shimazu, Kawakami, Takahashi, Nakata y Schaufeli (2011)

los empleados comprometidos presentan las siguientes caracteristicas:

¢ A menudo experimentan emociones positivas, como la felicidad, la alegria y

el entusiasmo,

o Poseen un mejor estado de salud,

20



e Crean sus propios recursos laborales y personales,

e Y contagian su compromiso a los demas.

Las investigaciones sugieren que los empleados engaged experimentan
emociones mas positivas y activas que los empleados sin engagement (Bakker,

Demerouti y Sanz-Vergel, 2014).

Por otro lado Schaufeli y Van Rhenen (2006) encontraron que los gerentes
engaged se sentian mas inspirados, energéticos, alegres y entusiastas que los

gerentes sin engagement.

Una de las creencias mas extendidas en nuestra sociedad es que la gente que
se siente “bien en su trabajo” o “ama lo que hace” es mas productiva y rinde mejor.
Esta idea también se refleja en el ambito académico, puesto que uno de los efectos
mas estudiados del engagement es la productividad o el rendimiento del individuo
en su tarea. A este respecto, son numerosos los trabajos que establecen una clara
relacion entre el engagement y el rendimiento laboral (Demerouti y Cropanzano,
2010), en un estudio de diario, realizado en la industria de la comida rapida,
mostraron que los trabajadores con altos niveles de engagement producian
mayores ingresos economicos. De forma similar, Bakker y Bal (2010) mostraron que
los profesores con engagement recibieron de sus supervisores las calificaciones
mas elevadas en rendimiento intra y extra rol, lo que indica, de acuerdo al estudio
que este tipo de empleados realizan un buen desempeno, y ademas estan

dispuestos a ir un paso mas alla. Salanova, Aguty Peiro (2005) realizaron un estudio
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entre empleados de restaurantes y hoteles espafoles. Mientras que los
trabajadores facilitaban informacién sobre los recursos de la organizacién, la
participacion y el clima de servicio, los clientes evaluaban el desempefio del
empleado y su satisfacciéon con el servicio. Los resultados mostraron que los
recursos de la organizacion y el engagement predecian el clima de servicio, que a

su vez influia en el desempefio del empleado y en la lealtad del cliente.

Dentro del ambito interpersonal también se aprecian beneficios. Se ha
comprobado que las experiencias vividas en un ambito pueden ser trasmitidas a
otro. En este sentido, el estudio de Schaufeli, Bakker y Van Rhenen (2009) es uno
de los pocos que demuestran que el engagement tiene un impacto favorable en el
individuo en concreto, mejorando el funcionamiento social y la salud. Del mismo
modo Sonnentag, Mojza, Binnewies y Scholl (2008) constataron que el nivel de
engagement en el trabajo se relacionaba positivamente con emociones positivas al
final de la semana laboral. Por tanto, parece que centrarse en aspectos laborales
puede evitar centrar la atencion en acontecimientos negativos, y, en su lugar ayuda
a fomentar estados positivos. Tomados en conjunto, estos estudios sugieren que el
engagement puede mejorar la calidad de vida fuera del ambito laboral. En general,
se puede concluir que el engagement incide positiva y significativamente en
diversos indicadores, especialmente en el rendimiento (Demerouti y Cropanzano,
2010). A este respecto Bakker (2009) ha propuesto diversas explicaciones. La
primera de ellas, hace referencias a las emociones positivas que suelen acompanar

a la vivencia del engagement. Un reciente estudio ha observado como el nivel diario
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de engagement en el trabajo, predice de manera significativa un nivel de felicidad

por la noche (Rodriguez-Mufioz, Sanz-Vergel, Demerouti y Bakker, 2013).

Cropanzano y Wright (2001) afirman que los empleados menos felices son mas
sensibles a las amenazas y se encuentran mas predispuestos a adoptar posturas
defensivas y pesimistas. Por el contrario los empleados felices son mas sensibles a
las oportunidades, mas confiados y con una actitud mas cooperativa con sus
compafieros. De acuerdo con la teoria formulada por Barbara Fredrickson en el
2001, las emociones positivas ayudan a ampliar y desarrollar habilidades y vinculos
sociales. Emociones positivas como el engagement tendria efectos beneficiosos
mas duraderos, ya que facilitan la adquisicién y desarrollo de nuevas habilidades

que preparan a los individuos para retos futuros.

Por otro lado existe evidencia que el engagement se contagia entre los
trabajadores. El contagio emocional, hace referencia al proceso mediante el cual
sentimos e interiorizamos emociones similares a las que observamos en otra
persona. Existe evidencia empirica respecto al contagio del engagement entre

companeros de trabajo (Bakker y Xanthopoulou, 2009).
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1.6 Resultados relacionados con el engagement en el trabajo

Bakker (2009) propuso que los empleados engaged tienen un mayor
rendimiento porque: experimentan emociones positivas, lo que los ayuda a buscar
nuevas ideas y construir recursos; tienen mejor salud, asi que pueden dedicar toda
Su energia a sus trabajos; buscan retroalimentacién y apoyo para crear nuevos
recursos y tienen la habilidad para trasmitir su engagement a sus colegas e

incrementar el rendimiento del equipo.

En un estudio realizado por Kubota, Shimazu, Kawakami, Takahashi, Nakata
y Schaufeli (2011) demostraron que la relacién del workaholic y el engagement con
el bienestar son diferentes; el engagement esta relacionado con el bienestar (mejor
calidad del sueno y desempefio laboral), mientras que el workaholic esta
relacionado con el malestar (mala calidad del suefio y bajo desempefo en el
trabajo). Esto se debe a que es probable que las personas con engagement tengan
mejores experiencias de recuperacion, lo cual puede conducir a una buena calidad

del suefo.

De acuerdo a los diversos autores el engagement es un constructo opuesto
al burnout, compuesto por tres dimensiones: vigor, eficacia y absorcion; en la
actualidad este concepto adquiere relevancia debido a la necesidad de lograr la

vinculacion laboral de los trabajadores con la organizacion, permitiendo sustentar la
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rapida recuperacion de las organizaciones (Maslach et.al; 1997; Salanova et.al;

2000; Schaufeli et al; 2002; Schaufeli et.al; 2008; Salanova et.al; 2008).

El concepto de engagement en el trabajo, es importante porque predice

resultados significativos para los empleados y las organizaciones.

Se dice que debe haber consistencia entre la organizacioén, la tarea o rol y el
jefe o supervisor, alineando ademas las expectativas corporativas con las del
empleado, un vinculo emocional con las personas y la aceptacion de las diferencias

como base para el desarrollo de mayores niveles de confianza mutua.

El engagement no es un objetivo temporal, requiere de un trabajo

permanente para sostenerlo e incrementarlo.

El engagement parece estar encauzado por factores situacionales y
personales, en donde las caracteristicas individuales como la personalidad, los
recursos personales y motivacionales estan también relacionados. Se asocia con
una buena calidad de vida traducida en salud fisica y mental, la expresion de
emociones positivas en su entorno, la valoracion de su trabajo y retroalimentacion

de colegas; siendo el empleado engaged un ejemplo a seguir por su entorno laboral.
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CAPITULO 2. RESILIENCIA LABORAL

2.1Introduccién

Cuando el estrés incrementa, muchas personas muestran tensién
relacionada con el rendimiento afectando en ocasiones a su salud. Se preocupan
de mas, se sienten sin esperanza y experimentan dolores y molestias, dejan que
los problemas los consuman, actuan como victimas, se sienten enojados y
amargados con el mundo, duermen mal, y terminan las tareas de forma inadecuada
0 no, en la fecha prevista. Con el tiempo, muchos sintomas pueden transformarse
en enfermedades de diversa indole como: arteriosclerosis, cancer u obesidad. Estas

personas menos resistentes muestran la vulnerabilidad bajo estrés

Por el contrario cuando una persona es resiliente o tiene la capacidad afrontar
la adversidad y adaptarse bien ante las tragedias, los traumas, las amenazas o el

estrés severo, esto lo lleva a prosperar en el trabajo y el hogar.

Algunas personas son resilientes incluso en circunstancias extremadamente
estresantes. Ellos convierten los cambios disruptivos y conflictos de un desastre
potencial, en oportunidades de crecimiento. Este es el nucleo de la resiliencia, es

como encontrar “un rayo de sol después de la tormenta”.

Las personas resilientes resuelven conflictos, transforman los cambios disruptivos
en nuevas direcciones, aprenden, y se vuelven mas exitosas tras el proceso (Madii

y Khoshaba, 2005).
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2.2Definicion

De acuerdo a Hollnagel, Woods y Leveson (2006) la palabra resiliencia
proviene del término en inglés resilience y de la fisica (Minolli, 2000), traduciéndose
desde esta ciencia en la capacidad de un material de recuperar su forma original
después de ser sometido a altas presiones; en esta acepcién, es la cantidad de
energia almacenada por un material cuando la presion lo obliga a reducir su
volumen, y se expresa en julios por metro cubico. Las ciencias sociales han
encontrado en este término una metafora adecuada para referirse a la capacidad
humana de enfrentar, sobreponerse y de ser fortalecido e incluso transformado por

las experiencias de adversidad.

En los afios setenta el concepto se trasladé al campo de la psicologia fruto
de las investigaciones sobre victimas de catastrofes o tragedias personales. En esta
nueva acepcion, la resiliencia pasé a significar la capacidad del individuo para
afrontar con éxito una situacién desfavorable, de riesgo o amenazadora, y para
recuperarse, adaptarse y desarrollarse positivamente ante las circunstancias

adversas.

Una de las primeras definiciones de resiliencia fue la realizada por Rutter,
(1985) como el concepto de mecanismos que protegen a las personas contra los
riesgos psicoldgicos asociados a la adversidad, y se analiza en relacion con cuatro

procesos principales: la reduccion del impacto de riesgo, la reduccion de las
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reacciones negativas en cadena, el establecimiento y mantenimiento de la
autoestima y autoeficacia; y la apertura de oportunidades. Es importante que tales
mecanismos operen en los puntos de inflexion clave en la vida de las personas,

como por ejemplo, cuando se produce el desempleo.

Otro autor, define la resiliencia como el enfrentamiento efectivo de
circunstancias y eventos de la vida severamente estresantes y acumulativos (Losel,

Blieneser y Koferl, 1989).

Rutter en 1993, amplia el concepto sefialando que la resiliencia se caracteriza
por un conjunto de procesos sociales e intrapsiquicos que posibilitan tener una vida
“sana” en un medio insano. Estos procesos se realizan a través del tiempo, dando
afortunadas combinaciones entre los atributos del nifio y su ambiente familiar, social
y cultural. Asi la resiliencia no puede ser pensada como un atributo con que los
niRos nacen o que los nifos adquieren durante su desarrollo, sino que se trata de
un proceso que caracteriza un complejo sistema social, en un momento

determinado del tiempo.

Por otro lado Bowlby (1992) define la resiliencia, como un resorte moral,
cualidad de una persona que no se desanima, y que no se deja abatir. Sin embargo,
fue Werner (1992) la primera persona que detecto y relaciono esta definicién a una
poblacién, esto en un estudio longitudinal, que no tenia como objetivo el estudio de
la resiliencia; sin embargo su estudio permitié identificar la resiliencia en una

poblacién de 698 nifios en Kauai, con los cuales trabajo durante treinta afios, tiempo
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en el que encontré que la mayoria de los niflos a pesar de vivir en condiciones de
riesgo y no contar con apoyo terapéutico, lograron convertirse en adultos bien

integrados.

Para Vanistendael (1994) la resiliencia es la resistencia frente a la
destruccion; es decir, la capacidad de proteger la propia integridad bajo presion y
mas alla de la resistencia, que implica la capacidad de forjar un comportamiento
vital positivo, pese a circunstancias dificiles. Es util para adecuarse a las
condiciones de ciertos tipos de puestos asi como superar el despido laboral,
ademas de que es una forma mediante la que la persona se reafirma dentro de la

empresa y facilita su insercion en ella (Lopez, 2007).

Aunque no exactamente igual, un concepto parecido fue denominado por
Kobasa en 1979 como «personalidad resistente» (hardiness o hardy personality),
puesto que se detectaron casos de personas que, bajo altos niveles de estrés, no
presentaban indices de malestar ni trastornos en la salud. Este término se conforma
gracias a los siguientes factores: compromiso, control y reto (Rios, Godoy vy

Sanchez-Meca, 2011):

* El compromiso con el trabajo o la tarea a realizar ayuda a moderar las
consecuencias del estrés, ya que la persona se implica sintiéndose parte de un

equipo u organizacion.

» El factor control hace referencia a la conviccidon que la persona tiene de si

misma para afrontar una situacién. Si percibe mayor control, seguramente tendra
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mas tiempo para pensar qué recursos de los que posee puede utilizar en cada caso.
Ante un problema, uno puede preguntarse (y ahora, ¢qué hago?). Si nos
bloqueamos ante esta pregunta y sentimos que no podemos hacer nada o que se
escapa de nuestras posibilidades de actuacion, lo unico que tendremos sera una

profecia autocumplida de nuestros pensamientos.

» Por ultimo, el reto consiste en percibir un estimulo estresante como una

oportunidad de cambio, algo imprescindible para la resiliencia.

La resiliencia significa una combinacion de factores que le permiten al ser
humano independientemente de su edad, afrontar y superar los problemas y

adversidades de la vida, y construir sobre ellos (Suarez y Krauskopf, 1995).

El termino resiliencia también es definido por Grotberg (1995) como la
capacidad humana para hacer frente a las adversidades de la vida, superarlas e
incluso ser transformado por estas. Ante la experiencia de transformacién que
sufren algunas personas por experiencias de adversidad, la resiliencia ayuda a los
individuos no solo a enfrentar las adversidades sino también a beneficiarse de las
experiencias. En el area de desarrollo humano, cabe un mayor énfasis en la

importancia de promover el potencial humano, en lugar de destacar el dafno.

Osborn (1996) indica que la resiliencia es un concepto genérico que se refiere
a una amplia gama de factores de riesgo y su relacién con los resultados de la

competencia. Puede ser producto de una conjuncién entre los factores ambientales
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y el temperamento, y un tipo de habilidad cognitiva que tienen algunos nifios aun

cuando sean muy pequefios.

De acuerdo con Vanistendael (1994), existen cinco dimensiones de la

resiliencia:

1) Existencia de redes sociales informales: la persona tiene amigos, participa
de actividades con ellos y lo hace con agrado; tiene en general una buena relacion

con los adultos.

2) Sentido de vida, trascendencia: la persona muestra capacidad para

descubrir un sentido y una coherencia en la vida.

3) Autoestima positiva: la persona se valora a si misma, confia en sus
capacidades y muestra iniciativa para emprender acciones o relaciones con otras

personas porque se siente valiosa y merecedora de atencion.

4) Presencia de aptitudes y destrezas: es capaz de desarrollar sus

competencias y confiar en ellas.

5) Sentido del humor: la persona es capaz de jugar, reir, gozar de las

emociones positivas y de disfrutar de sus experiencias.

Cornella, (2004) enriquece el concepto, al mencionar la importancia que
tienen también, los factores de riesgo y proteccion en la presencia y fortalecimiento
de la resiliencia. Tomando como factores de riesgo a la pobreza, las drogas, el

alcoholismo, la desestructuracion familiar, enfermedades, desastres, etcétera;
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encontrandose como factores de proteccion personales, a la autoestima, la
autonomia y la proyeccion social; los familiares que son cohesion, calidez y bajo
nivel de discordia; y los sociales, que son los estimulos adecuados y reconocimiento

de los intentos de adaptacion.

De esta forma, la resiliencia se considera como la capacidad para evitar las
consecuencias negativas de un acontecimiento ya producido; también, como la
capacidad de prevenir alguna situacién con consecuencias negativas agudizadas al
transcurrir el tiempo y, por ultimo, se asume como la capacidad de recuperacion
después de haber hecho frente a las consecuencias negativas de un evento

(Westrum, 2006).

2.3Métodos de medicion de la Resiliencia

Es importante identificar las posibles formas de medicién y evaluacién de este
constructo, con la finalidad de medir el impacto y la eficacia de los programas de
intervencion. En tal sentido, en la actualidad se dispone de varios métodos para
lograrlo. Al respecto Luthar y Cushing (1999) han realizado una descripcion de

ellos:

1. Medicion de adversidad:

A través de este tipo de medicion es posible distinguir tres formas diferentes

de medir la adversidad o el riesgo:
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a) Medicion de riesgo a través de multiples factores:

Este tipo de medicion se caracteriza por medir diferentes factores con un solo
instrumento. Generalmente el instrumento es una escala de eventos de vida
negativos, donde el individuo debe especificar aquellos eventos que han estado
presentes, como por ejemplo: Separacion o enfermedad mental de los padres,

experiencia de guerra, entre otros.

b) Situaciones de vida especifica:

La naturaleza del riesgo esta determinada por aquello que la sociedad, los
individuos o los investigadores han considerado como una situacion de vida
estresante. Por ejemplo, la experiencia de un desastre natural o la muerte de un
familiar. Ambas situaciones han demostrado afectar al individuo haciéndole mas

vulnerable al estrés, por lo tanto mas vulnerable a otros factores de riesgo.

La dificultad de considerar situaciones de vida como eventos estresantes
para medir resiliencia, consiste en discriminar aquellos factores que tienen relacion
directa con el riesgo (factores proximales) versus aquellos factores que pueden

estar mediando entre el riesgo y el resultado esperado (factores distales).

c) Constelacion de multiples riesgos:

Refleja las complejidades del mundo real, ya que considera la interaccion
entre los factores provenientes de los niveles: social, comunitario, familiar e

individual simultaneamente, y como esta interaccion influye en el desarrollo humano
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y la superacion de la adversidad. La constelacion de multiples riesgos es un mapeo

de las fuentes de adversidad a las cuales se les asigna un puntaje determinado.

2. Medicion de adaptacion positiva

En este tipo de mediciodn, las estrategias son similares a las utilizadas para
medir la adversidad, lo que cambia es la forma en que se operacionaliza el

constructo.

a) Adaptacion segun factores multiples:

Este método mide la adaptacion en base al logro de metas de acuerdo a la
etapa del desarrollo de la persona. Se dice que son factores multiples ya que se les
pregunta a los profesores, padres y amigos, ademas de un test especifico para
medir la conducta que va a determinar la adaptaciéon positiva. En cada comunidad
el foco de lo que se definird como adaptacion positiva varia, pero lo importante es

que esta relacionado con la definicion de riesgo.

b) Ausencia de desajuste:

Este tipo de medicion se utiliza en investigaciones de resiliencia en personas
con serios riesgos de psicopatologia. Los instrumentos utilizados son generalmente
cuestionarios clinicos para identificar desdrdenes psiquiatricos. Aun cuando

generalmente la resiliencia es asociada con la presencia de competencia a pesar
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de la adversidad, en este caso, el énfasis esta en la superacion de la adversidad y

el no presentar sintomatologia.

Esta forma de medicion es restringida a aquellos casos de extremo riesgo y

generalmente es usada para el area clinica.

c) Constelacion de adaptacion:

Es otra metodologia de medicion de la adaptacion positiva, que esta basada
en diferentes conductas o tipos de adaptacion. Los indices elegidos tienen relaciéon
directa con el modelo tedrico, que generalmente se basa en teorias del desarrollo.
Este método incorpora puntajes de pruebas y escalas, mas opiniones de otras
personas. Por ejemplo, una adaptacion positiva en la escuela, se mide en funcion
de la obtencion de buenas calificaciones y adecuada disciplina en la clase, ademas

de entrevistas a companieros y padres.

3. Medicién del proceso de resiliencia:

En este caso se refiere a la unidon critica entre adversidad y adaptacion

positiva. Los dos modelos que intentan evaluar el proceso son:

a) Modelo basado en variables:

Parte de un analisis estadistico que indaga las conexiones entre variables de
riesgo o adversidad, resultados esperados y factores protectores que pueden
compensar o proteger los efectos de riesgo. Este modelo permite replicar aquellos

patrones o interacciones que demostraron ser exitosos en la adaptacion resiliente.
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b) Modelo basado en individuos:

Esta forma de medicion compara individuos a lo largo del tiempo. Se pregunta
qué diferencia a nifos resilientes de nifios no resilientes, a lo largo de su vida o en
alguna area en particular. Este enfoque pretende capturar interacciones entre
factores que ocurren en forma natural y plantear hipotesis respecto a qué fue lo que

causo la diferencia en el resultado de la adaptacion.

Después de haber examinado los diferentes métodos para medir la
resiliencia, es necesario que revisemos algunos de los instrumentos disponibles que

existen en la comunidad cientifica.

2.3.1 Instrumentos psicologicos para medir la Resiliencia

Entre algunos de los instrumentos que han sido elaborados para medir la

resiliencia, podemos citar los siguientes:

El Search Institute (1989,) presenta un Cuestionario de Perfil de vida del
estudiante a través de actitudes comportamentales. Consta de 156 items que

miden:

e 8 principales caracteristicas (habilidades del desarrollo): Apoyo,
fortalecimiento, limites y expectativas, uso constructivo del tiempo,
compromiso con el aprendizaje, valores positivos, capacidad social e

identidad positiva.
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e 8 indicadores para continuar siendo exitoso: Exito en la escuela, ayuda a
otros, respeto a la diversidad, mantener buena salud, liderazgo, resistir el
dafo, sobreponerse a la adversidad y mantener las gratificaciones.

e 5 déficits en el desarrollo: Estar solo en casa, sobre-exposicion a la television,
abuso fisico, ser victima de violencia y fiestas con consumo alto de alcohol.

e 24 conductas de riesgo, tales como uso de quimicos, conductas antisociales
e involucramiento sexual entre otras.

El tiempo que se requiere para desarrollar el cuestionario es de 50 minutos

aproximadamente.

Jew (1992) por otro lado presentan la Escala de Resiliencia para determinar el

nivel de un individuo en tres facetas de la resiliencia:

e Optimismo
¢ Adquisicion de la habilidad y

¢ Riesgo tomado

Wagnild y Young (1993) construyeron la Escala de Resiliencia (ER) con el
propésito de identificar el grado de resiliencia individual, definiéndola como una
caracteristica de personalidad positiva, que permite la adaptacién del individuo. La
escala se desarrolld6 con una muestra de 810 adultos del género femenino
residentes de comunidades, aunque como lo sefialan los autores, también puede

ser utilizada con la poblaciéon masculina y con un amplio alcance de edades.
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Baruth y Caroll (2002) condujeron un estudio sobre una evaluacién formal de la
resiliencia a través del Inventario de Factores Protectores de Baruth (BPFI). De
acuerdo a los autores los conceptos de resiliencia se han discutido extensamente.
Sin embargo, existe una carencia de accesibilidad a inventarios psicologicos
formales capaces de valorar la resiliencia. Este Inventario fue desarrollado para
identificar la presencia de la resiliencia en individuos. Los autores discuten este
desarrollo con el objeto de valorar formalmente las incidencias de cuatro factores

protectores primarios:

e Personalidad Adaptable
e Ambiente de apoyo
e Estresores menores

e Compensacion de Experiencias

Oshio, Nakaya, Kaneko y Nagamine (2002) desarrollaron y validaron una Escala
de Resiliencia Adolescente con 207 estudiantes de Pre grado (promedio 20,2 afos)
respondieron a la Escala de Resiliencia Adolescente, a una Escala de Autoestima y

sus experiencias pasadas de acontecimientos negativos de vida.

Ewart, Jorgensen, Suchday, Chen y Matthews (2002) condujeron una
investigacién sobre la medicion del estrés resiliente a través de una Entrevista
Social de Competencia (SCI). Los autores desarrollaron una entrevista breve para

medir las capacidades del estrés resiliente, lo cual fue probado con 4 muestras de
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adolescentes africanos- americanos y blancos en vecindarios con bajos ingresos de

dos ciudades grandes de los Estados Unidos.

La SCI evalua las respuestas fisiologicas y socio-emocionales de un problema
de la vida diaria y es un nuevo sistema conductual de codificacion que utiliza cintas
de audio, permite la evaluacién segura y valida de los componentes de la

competencia social:

e Habilidades interpersonales (Expresividad, empatia)
e Metas orientadas al enfrentamiento (Autodefensa, aceptacion social,
competencia, estimulo-placer, aprobacién, automejora)

¢ Impacto social (Afiliacion alta vs. baja)

De acuerdo a Carlin, Knuckey,Perkins y Bellis (s.f) La resiliencia se define
entonces como un proceso que permite a los individuos adaptarse a un cambio de
acuerdo a la circunstancia. El The North West Mental Wellbeing Survey (NWMWS)
son un conjunto de datos estaticos y, por tanto, estan limitados en la forma en que
se pueden medir cambios en las personas a través del tiempo. Sin embargo, la
encuesta contiene una pregunta en relacién con la evolucion del empleo en los doce
meses anteriores, |0 que proporciona una idea de la adaptacién del individuo y lo

que puede influir en esta.

La encuesta esta conformada por 44 preguntas cubriendo un rango de

indicadores, incluyendo el seven-item Warwick and Edinburgh Mental Wellbeing
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Scale (WEMWABS) y preguntas relacionadas a factores que pueden influir en el

bienestar mental.

EI NWMWS capto informacién sobre los factores que contribuyen a la resiliencia,
mas notablemente, el apoyo social. Se les pregunté por su pertenencia a
organizaciones, su participacion en la toma de decisiones, el contacto social con
familiares, amigos y vecinos, y la satisfaccion en sus relaciones personales. La
encuesta también pregunté a la gente acerca de la percepcién de su situacion

financiera.

De acuerdo a Palomar y Gomez (2010), la escala de Resiliencia Mexicana
(RESI-M) se compone de 43 items divididos en cinco factores: (1) Fortaleza y
confianza en si mismo (19 reactivos), (2) Competencia social (8 reactivos), (3)
Apoyo familiar (6 reactivos), (4) Apoyo social (5 reactivos) y (5) Estructura (5
reactivos). La confiabilidad de los factores oscila entre .79 y .92 y la escala total

tiene una confiabilidad de .93, por lo que es adecuada para ser utilizada.

2.4Factores de riesgo y factores protectores en la Resiliencia laboral

De acuerdo a Munist,Santos,Kotliarenco,Suarez,Infante y Grotberg (1998)

el uso tradicional de factores de riesgo ha sido esencialmente biomédico y se le ha
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relacionado en particular, con resultados adversos y mesurables en términos de

mortalidad.

Por ejemplo, un factor de riesgo asociado con enfermedades

cardiovasculares es el consumo de tabaco.

Esa concepcion restringida no resulta suficiente para interpretar aspectos del
desarrollo humano, ya que el riesgo también se genera en el contexto social vy,

afortunadamente, la adversidad no siempre se traduce en mortalidad.

Una aportacion significativa a la conceptualizacion de riesgo la brindé la
epidemiologia social y la busqueda de factores en el ambito econémico, psicoldgico
y familiar. Eso permitié reconocer la existencia de una trama compleja de hechos
psico-sociales, algunos de los cuales se asocian con dafo social, y otros sirven de

amortiguadores del impacto de éste.

Un factor de riesgo, es cualquier caracteristica o cualidad de una persona o
comunidad que se sabe va unida a una elevada probabilidad de dafar la salud. Por
ejemplo, se sabe que una adolescente tiene mayor probabilidad que una mujer
adulta, de dar a luz a un nifio de bajo peso; si ademas es analfabeta, el riesgo se
multiplica. En este caso, ambas condiciones, menor de 19 afios y madre analfabeta,

son factores de riesgo.

Se observé que las probabilidades de padecer danos, pueden surgir de
sujetos que concentran en si los factores de riesgo, constituyéndose en individuos

de alto riesgo. Otro aspecto reside en las personas generadoras de riesgo; por
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ejemplo, aquellos adolescentes y jovenes que parecieran buscar o generar

situaciones de riesgo a través de comportamientos que aumentan reiteradamente.

Por otro lado, los factores que resultan protectores para los seres humanos,
mas alla de los efectos negativos de la adversidad, de acuerdo a Melillo y Suarez
(2001) son los siguientes: introspeccion, independencia, capacidad de relacionarse,
iniciativa, humor, creatividad, moralidad y autoestima consistente. Esos atributos o
factores conforman, al operar integradamente, un sistema de proteccion que
fortalece el analisis y la toma de decisiones, pero sobre todo crea una plataforma o

un mapa para enfrentar la crisis que se enriquece permanentemente.

Los factores protectores que contribuyen a la resiliencia se convierten en
caracteristicas de personalidad que determinan al individuo y a su ambiente social,
ayudandolo a superar la adversidad, adaptandose activamente a la sociedad y
teniendo una mejor calidad de vida y, en este sentido, es importante promover la
resiliencia como una “vacuna” que genere inmunidad frente a las agresiones del
medio ambiente sobre el equilibrio psicofisico. Es un modo practico y aplicable
justamente a las poblaciones desfavorecidas, como modo de generar un estado que
amortigue los efectos nocivos de las situaciones de riesgo y que les permita avanzar
hacia un desarrollo saludable. Cémo manejar los problemas depende del grado de
vulnerabilidad que tenga cada persona: experiencias laborales dificiles, desempleo,
problemas econdémicos, pérdida de un familiar, etc. Nunes (2010) afirma que la
experiencia adquirida durante el desarrollo es esencial para la construccion de un

curso de vida satisfactorio.
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Los factores protectores de acuerdo a Munist et.al (1998) pueden actuar
como escudo, para favorecer el desarrollo de seres humanos que parecian sin

esperanzas de superacion, por su alta exposicidn a factores de riesgo.

Los factores protectores son las condiciones o los entornos capaces de
favorecer el desarrollo de individuos o grupos y, en muchos casos, de reducir los
efectos de circunstancias desfavorables. Asi, la familia extendida parece tener un

efecto protector para con los hijos de las adolescentes solteras.

En lo que concierne a los factores protectores, se puede distinguir entre
externos e internos. Los externos se refieren a condiciones del medio que actuan
reduciendo la probabilidad de dafos: familia extendida, apoyo de un adulto
significativo, o integracion social y laboral. Los internos se refieren a los atributos de
la propia persona: estima, seguridad y confianza de si mismo, facilidad para

comunicarse y, empatia.

Por tanto, los individuos resilientes son aquellos que al estar insertos en una
situacion de adversidad, es decir al estar expuestos a un conglomerado de factores
de riesgo, tienen la capacidad de utilizar aquellos factores protectores para
sobreponerse a la adversidad , crecer y desarrollarse adecuadamente, llegando a

madurar como seres adultos competentes, pese a los prondsticos desfavorables.

La resiliencia no debe considerarse como una capacidad estatica, ya que
puede variar a través del tiempo y las circunstancias. Es el resultado de un equilibrio

entre factores de riesgo, factores protectores y la personalidad del ser humano. Esto
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ultimo permite elaborar, en sentido positivo, factores o circunstancias de la vida que
son desfavorables. Sin embargo, es necesario insistir en la naturaleza dinamica de

la resiliencia.

El conocimiento de las condiciones, procesos y resultados de la resiliencia
esta lejos de ser exhaustivo; pero ya es posible identificar elementos de resiliencia

y factores de proteccion en relacion con algunos dafios.

Al analizar la interaccion entre factores de riesgo, factores protectores y
resiliencia no debe concentrarse solo en el nivel individual. Por el contrario, debe
“ampliar‘ el concepto para entender el interjuego que se da con las variables

sociales y comunitarias.

2.5Caracteristicas de las personas resilientes

De acuerdo a la Fundaciéon Factor Huma (2010) Las tres caracteristicas de las

personas y las organizaciones resilientes son:

1. Aceptan la realidad: existe la falsa creencia de que es la gente optimista la
que supera las dificultades. En realidad, el optimismo sistematico sodlo
conduce a continuos choques con la realidad. Las organizaciones y personas
resilientes son las que saben ver la realidad tal y como es, a menudo en toda
su crudeza. En cuanto al liderazgo, implica comunicar con transparencia,

informar de la situacion real.
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2. Encuentran sentido: saber extraer lecciones existenciales de las situaciones
mas comprometidas. Es importante que la organizacion cuente con un
sistema de valores sélido. Los valores generan sentido porque ofrecen
maneras de interpretar y encauzar los acontecimientos. Las organizaciones
mas resilientes son las que cuentan con los sistemas de valores mas estables
y compartidos

3. Son capaces de improvisar: saber hacer el maximo con lo que se tiene a la
mano. Ver posibilidades donde los demas soélo ven confusion. La
improvisacion mas efectiva es la que se elabora sobre la base de unas
normas y unas rutinas solidamente fijadas. Es el caso de la organizacion de
mensajeria UPS que fue capaz de entregar paquetes en medio del caos de
un huracan porque da margen de maniobra y decision a los trabajadores que

se topen con contratiempos.

Aunque algunos psicologos creen que la resiliencia es un rasgo genético, en el
caso de una organizacion, la resiliencia se puede ensefiar. Ha emergido todo un
nuevo terreno formativo basado en la resilience training. La potenciacion de aquellos
rasgos y habilidades de las personas que les permitan afrontar con éxito las
adversidades sera una ventaja competitiva en los proximos afios ya que una

organizacion es mas resiliente cuantas mas personas resilientes tenga.

De acuerdo con Mrazek y Mrazek (1987) existen 12 habilidades que distinguen

a una persona resiliente y son las siguientes:
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1.- Respuesta rapida al peligro: es la habilidad para reconocer las situaciones

que ponen al sujeto en riesgo.

2.- Madurez precoz: desarrollo de la capacidad de hacerse cargo de si mismo.

3.- Desvinculacion afectiva: se refiere a separar los sentimientos intensos sobre

uno Mismo.

4.- Busqueda de informacion: se refiere a la preocupacion por aprender todo lo

relacionado con el entorno.

5.- Obtenciodn y utilizacion de relaciones que ayuden a subsistir: es la capacidad

para crear relaciones que beneficien a la persona en momentos criticos.

6.- Anticipacidon proyectiva positiva: se refiere a la capacidad de imaginar un

futuro mejor al presente.

7.- Decision de tomar riesgos: es la habilidad de asumir la responsabilidad propia

cuando se toman decisiones incluso si la decision tiene algun tipo de riesgo.

8.- La conviccion de ser amado: creer que se puede ser amado por los demas.

9.- Idealizacion del rival: la persona se identifica con alguna caracteristica de su

oponente.

10.- Reconstruccién cognitiva del dolor: es la habilidad para identificar los

eventos negativos de la forma que sea mas aceptable.

11.- Altruismo: se refiere al placer de ayudar a otros.
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12.- Optimismo y esperanza: es la disposicién de tomar positivamente las cosas

que podrian ocurrir en el futuro.

2.6 Caracteristicas para desarrollar resiliencia

Para que una persona opere protegida en un entorno hostil, segun Saavedra (2005),

intervienen factores protectores en diversas areas del desarrollo tales como:

e Factores personales: Nivel intelectual alto en el area verbal, disposicién al
acercamiento social, sentido del humor positivo y un equilibrio en el estado
biologico.

e Factores cognitivos y afectivos: Son la empatia, una éptima autoestima, la
motivacion de logro, el sentimiento de autosuficiencia y la confianza en que
se resolveran los problemas.

e Factores psicosociales: Un ambiente familiar agradable, madres que apoyan
a sus hijos, una comunicacion abierta, una estructura familiar estable, buenas

relaciones con los pares.

2.7Herramientas para la resiliencia
De acuerdo a la Fundacion Factor Huma (2010) hay algunas herramientas

para la resiliencia:
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Cultura: la organizacién ha de construir un clima emocionalmente positivo,
donde se fomente el reconocimiento de los logros y de las habilidades y donde
exista la tolerancia al error y a la incertidumbre en tanto que facilitadores de la
busqueda de soluciones innovadoras en situaciones adversas. Debe haber

conexion entre la mision y los valores.

Gestion de personas: el lider debe apoyar a sus colaboradores y fomentar la
transparencia. En un entorno inestable lo que mas presion afiade es la falta de
informacion. Por ello, el lider debe asumir un rol de orientador ofreciendo un marco
de referencia estable, siendo capaz de delegar en las personas de su equipo para
tratar de restablecer la confianza en las decisiones del dia a dia. Es positivo

reconocer el esfuerzo realizado aunque los resultados globales no sean buenos.

Procesos de trabajo: la organizacion debe ser capaz de absorber cambios y
rupturas, tanto internas como externas, sin que se vea afectada la continuidad de
sus procesos criticos. Hay que contar con la flexibilidad que dan los procesos
rapidamente adaptables. Los procesos deben permitir un grado de implicacion de
cada uno en las soluciones adoptadas por la organizacion. Hay que centrarse en la
propia area de influencia, aquello donde si podemos incidir. También es bueno

centrarse en el proceso y no obsesionarse por el resultado.

Formacion y desarrollo: la organizacion debe facilitar oportunidades de
desarrollo mediante el aprendizaje continuo. Este aprendizaje se produce tanto en

contextos formales de educacién corporativa, como en las interacciones entre
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companeros en el entorno diario de trabajo. El aprendizaje colaborativo o informal
resulta particularmente importante en estos tiempos de crisis ya que es muy eficaz
y barato. Algunas organizaciones cuentan con recursos externos de apoyo

emocional como lineas de atencion psicoldgica.

Disefio de sistemas resilientes: un mecanismo adecuado para desarrollar
resiliencia es adoptar un enfoque sistémico, que enfatice la resiliencia como una
propiedad organica e inherente a la organizacion, y no como un simple objetivo
abstracto. En general, los sistemas resilientes se configuran con unidades
descentralizadas, pero interconectadas, que intercambian informacion de forma
regular. También es muy resiliente un sistema de roles virtuales que garantice que
los equipos puedan seguir funcionando incluso en caso de ausencia de uno o mas

de sus integrantes.

Red social: en momentos de dificultades serias, la capacidad de resiliencia
se ve muy aumentada por la comunicacion. El simple hecho de narrar a alguien lo
que esta pasando permite objetivarlo y distanciarse. La comunicacion entre
trabajadores puede facilitarse mediante encuentros sociales, como una merienda
los viernes o a través de la creacidon de redes sociales utilizando las herramientas

de networking social que ofrece el Internet 2.0.

2.8Las organizaciones resilientes
De acuerdo a la Fundaciéon Factor Huma (2010) Una organizacién tiene

resiliencia cuando posee la capacidad de resistir a la incertidumbre, a las crisis, a
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los cambios y situaciones conflictivas y de aprender de estas experiencias
aprovechandolas como camino hacia el progreso y no s6lo como mecanismo de

supervivencia.

El elemento que diferencia a la resistencia de la resiliencia, es que en el
segundo concepto la organizacién no sélo se limita a capotear el temporal, sino que

emerge transformada por las experiencias de la adversidad.

Siguiendo las definiciones anteriores, se puede conducir a que la resiliencia
no es solo una caracteristica individual, pues es posible referirse a familias, grupos
o0 comunidades resilientes, es asi como con el transcurrir del tiempo el término
resiliencia fue adaptado a la administracion como resiliencia organizacional o

resiliencia empresarial.

En este sentido, varias definiciones han surgido como:

La capacidad de una organizacion de absorber choques e impactos

profundos sin perder la capacidad de cumplir su mision (Sampedro, 2009).

Aquellas empresas capaces de absorber cambios y rupturas, tanto internas

como externas, sin que por ello se vea afectada su rentabilidad y que incluso
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desarrollan una flexibilidad tal que, a través de procesos de rapida adaptacion,
logran obtener beneficios extras, sean éstos intangibles, derivados de

circunstancias adversas y/o imprevistas (Minolli, 2000).

La capacidad de la empresa para responder rapidamente a los cambios
imprevistos, incluso la interrupcidon cacdtica. Es la capacidad de recuperarse y de ir

hacia delante con velocidad, gracia, determinacion y precision (Bell, 2002)

La capacidad de reinventar dinamicamente los modelos de negocio vy

estrategias a medida que las circunstancias cambian (Hamel y Valikangas, 2003).

Robb (2000) distingue cuatro caracteristicas esenciales para que una

empresa sea resiliente:

1. Capacidad de crear y disolver estructuras.

2. Proporcionar seguridad (no necesariamente estabilidad) en medio del cambio.

3. Gestionar las consecuencias emocionales de la transformacién continua y el

cambio: la ansiedad y el dolor.

4. Aprender, desarrollarse y crecer.

Para Robb una empresa resiliente es capaz de mantener una ventaja
competitiva a través del tiempo por medio de su capacidad para desarrollar dos

habilidades al mismo tiempo:
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1. Desempenarse de forma excelente hacia los objetivos de la empresa
(refiriendose a sus labores en cuanto a las finanzas, clientes, proveedores,

produccion, etc.)

2. Innovar y adaptarse eficazmente a los mercados rapidos y turbulentos de

los mercados y las tecnologias.

Por otra parte, en su texto, Resiliencia y Ambientes Laborales Nocivos,

Saavedra (2005) expone cinco caracteristicas de una organizacion resiliente:

1. Son instituciones que se reconocen a si mismas como formadas por
personas y por tanto mas alla de sus estructuras o limites juridicos, se perciben
como dependientes de la dinamica humana y por tanto debera poner atencién a los

estados psicoldgicos y fisicos de sus integrantes.

2. Son instituciones que, si bien no son impermeables a las tensiones
externas e internas, saben sobreponerse en situaciones de crisis, buscando en sus

propios trabajadores los recursos y potencialidades que le permitan seguir adelante.

. Son instituciones que estaran atentas a los cambios ambientales y por tanto
reaccionaran oportunamente frente a las exigencias del entorno, siendo capaces de

renovarse y ajustarse a las nuevas demandas.
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4. Son instituciones innovadoras y creativas, que valoran las capacidades de

sus trabajadores y tomaran en cuenta sus aportes.

5. Son instituciones democraticas, que valoran lo colectivo, la transparencia
en el proceso comunicacional, la participacion en la toma de decisiones y creen en
sus trabajadores.

Se pueden apreciar las diferentes concepciones de estos dos autores,
mientras que el segundo, explica la resiliencia organizacional como producto del
desempenio de las personas de la organizacién, su clima y cultura; el primer autor
se guia mas por las habilidades administrativas de los lideres de la organizacion,

fundamentandose en una cultura de aprendizaje organizacional.

Este concepto ha ganado fuerza con la crisis econémica actual, pero lo cierto
es que el ritmo de los cambios sociales, econémicos y tecnoldgicos pone a las
organizaciones en un estado de crisis continua. Si los cambios se ven como una
amenaza, generan estrés, si los cambios se ven como una oportunidad para la

mejora, generan nuevos sentidos.

En el recorrido conceptual que se ha realizado a lo largo de este segundo
capitulo nos ha permitido vislumbrar como el concepto de resiliencia ha sufrido

multiples cambios al paso del tiempo, y se ha enriquecido con nuevas definiciones,
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dependiendo del ambito cientifico en el cual se le emplee. La palabra resiliencia de
origen latino, “saltar hacia atras”, “volver de un salto”, se integra al espanol a través
del inglés, cobra presencia y se robustece bajo la égida de la ingenieria y la
psicologia. Después se integra al ambito de la teoria organizacional y, en particular,
se inscribe como un mecanismo detonador de procesos de prevision y planeacion

dentro de las organizaciones. Sobre todo en el horizonte estratégico de largo plazo,

a fin de garantizar la sobrevivencia de la organizacion.

Por otra parte, la resiliencia ha permeado todos ambitos y niveles de la
organizacion, desde el individuo hasta la sociedad. En este recorrido ha
transformado el rostro organizacional transfiriendo las siguientes caracteristicas a
la organizacion resiliente: esfuerzo constante, orientado a generar una mayor
resistencia a las catastrofes; presenta un buen conocimiento de la situacion, de las
amenazas y oportunidades enfrentadas por la organizacion por medio del
seguimiento activo de las sefales fuertes y débiles provenientes del contexto; posee
un fuerte compromiso hacia la identificacion proactiva y la gestion de las
vulnerabilidades clave y presenta una cultura promotora de sus capacidades de

adaptacion, agilidad e innovacion.

Al contar con estas caracteristicas, las organizaciones resilientes se han
encontrado mejor preparadas con un conjunto de estrategias correctas para hacer
frente a cualquier situacion conflictiva; donde la crisis es un espacio para crecer y
retroalimentarse, y hacerse mas fuerte, haciendo alusién al dicho “Lo que no te

mata, te fortalece”.
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En suma, la resiliencia y sus aplicaciones organizacionales abren un nuevo
sendero analitico para el estratega porque amplia los elementos de diagndstico y
permite construir una “bateria” de escenarios y de planes alternos factibles mucho

antes de la ocurrencia del hecho critico.

En las dos ultimas décadas se ha prestado especial atencién a la resiliencia,
que entrafna la esperanza de una prevencion satisfactoria. Si bien existen
numerosos desarrollos tedricos e investigaciones cientificas sobre la resiliencia,

encontramos pocas evidencias en el contexto laboral.

El concepto de resiliencia y la posibilidad de su promocion, tienen la virtud de
una transdisciplinariedad fructifera entre el ambito de lo social y lo psicolégico y
abren perspectivas de trabajo e investigacion con un caracter preventivo, mucho

antes de la emergencia de una patologia o problema.
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METODO

Planteamiento del problema

De acuerdo con tedricos de la investigacion como Kerlinger (2002), para
plantear un problema es preciso establecer la relacion entre 2 o mas variables, por
esto en el presente estudio se trabajo con la resiliencia y el engagement en
trabajadores de educacion especial de la zona 16 y 52 del Estado de México; se
debe asi mismo formular con claridad por medio de preguntas la relacién
mencionada, que en este caso se refirid a la busqueda del tipo de correlacion que
existe entre ambas variables y la forma en que se comportan en la realidad, por
ultimo este autor menciona que debe ser posible realizar una prueba empirica sobre
las variables de investigacion a través del empleo de instrumentos, mismos que

fueron utilizados en este estudio.

Con la finalidad de llegar a un planteamiento que contara con un enfoque
cientifico, se realizé una revisién de aspectos que dieran un respaldo al analisis de

las variables investigadas.

Existen principalmente 2 estudios que respaldan esto:

Por un lado de acuerdo a Villavicencio, Jurado y Valencia (2014) en su
investigacién realizada sobre el engagement, sindrome de desgaste ocupacional y

su relacidon con la socializacion y resiliencia psicolégica, encontraron que la
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resiliencia y el engagement se correlacionaron de forma positiva (r=.24, p<.01), por

lo cual concluyen que la resiliencia favorece la aparicion del engagement

Por otro lado un estudio de resiliencia y el modelo de burnout-engagement con
cuidadores formales de ancianos, mostro que efectivamente la resiliencia
correlaciona también positivamente con las 3 dimensiones del engagement: vigor
(r=.46, p<.01), dedicacion (r=.44, p<.01) y absorcién (r=.39, p<.01) (Menezes de

Lucena, Fernandez, Hernandez, Ramos y Contador, 2006).

En el caso particular de este estudio se retom¢ el analisis de la relacion entre la
variable de resiliencia, el engagement y sus dimensiones en el personal de
educacion especial, esto debido a que en la actualidad existen problemas que
aquejan la salud laboral de los docentes o el personal implicado en la educacion
como es el caso del Sindrome de quemarse por el trabajo (este se considera como
un tipo de estrés cronico que se ve influido por las expectativas no cumplidas de los
docentes, en ellos se manifiesta como trastornos de suefio, cansancio, estres,
depresion, insatisfaccion entre otros, por las demandas de trabajo a las que estan
expuestos y las pocas habilidades para enfrentarlas) (Dickinson y Collado, 2011).

La propuesta aqui sefialada es explicar si efectivamente la resiliencia actua como
un factor que de cierta manera estimula la aparicion del engagement (antagonista

del burnout (Vanistendael, 1994 y Kobasa, 1979).
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PREGUNTA DE INVESTIGACION
¢La presencia de altos niveles de resiliencia laboral en el personal de
educacion especial de la zona 16 y 52 del Estado de México aumenta la presencia

de niveles altos de engagement?

Variables
VARIABLE DEPENDIENTE
Engagement:
Definicibn Conceptual: Es un estado mental positivo de realizacion
relacionado con el trabajo, que se caracteriza por vigor, dedicacion y absorcion.
Definicién operacional: Los puntajes obtenidos de la escala de 3 factores
(vigor, dedicacion y absorcion de la Escala de Engagement en el Trabajo de Utrecht
(UWES-17) realizado por Schaufeli, Salanova, Gonzalez— Roma y Bakker en 2002

adaptado a poblacion mexicana por Villavicencio en 2014.

VARIABLE INDEPENDIENTE
Resiliencia laboral:

Definicidon Conceptual: Es la capacidad de las personas para desarrollarse
psicolégicamente sanas y exitosas, a pesar de estar ex-puestas a situaciones

adversas que amenazan su integridad.

Definicion operacional: Los puntajes obtenidos de la escala de 5 factores

(Fortaleza y confianza en si mismo, Competencia social, Apoyo familiar, Apoyo
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social y Estructura de la escala de resiliencia (RESI-M) realizada por Palomar y
Gomez en 2010.

VARIABLES SOCIODEMOGRAFICAS

Sexo: 1 Masculino, 2. Femenino.

Edad: Tiempo transcurrido desde el nacimiento a la fecha de registro.

Tipo de Contrato: Es el registrado por cada docente en el cuestionario: 1) Obra
determinada ,2) Tiempo determinado, 3) Tiempo indefinido.

Antiguedad en el Puesto: Tiempo transcurrido de cada docente desde que se
encuentran laborando en el centro de trabajo al que se les fue a encuestar.
Puesto: Unidad impersonal de trabajo que identifica las tareas y deberes
especificos, por medio del cual se asignan las responsabilidades a un trabajador.
Fumar: Tabaco es quemado y acto seguido se prueba o inhala su humo,
principalmente debido a que a través de la combustion se desprenden las
sustancias activas.

Ejercicio: Actividad fisica que mejora y mantiene la aptitud fisica, la salud y el

bienestar de la persona.

Hipétesis de trabajo
La presencia de altos niveles de Resiliencia laboral en el personal de educacion

especial aumenta la presencia de nivel altos de engagement.
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Hipotesis particulares
e Hay niveles altos de vigor, dedicacion y absorcidn en el personal de
educacioén especial.
e El personal de educacién especial tiene niveles altos de engagement
e Hay niveles altos de fortaleza, competencia, apoyo familiar, apoyo social y
estructura en el personal de educacion especial.

e El personal de educacién especial tiene niveles altos de resiliencia laboral

Diseino

Se utiliz6 un disefio de investigacion no experimental transversal
correlacional que describe relaciones entre dos o mas variables en un momento

determinado.

Tipo de muestreo

Fue una muestra no probabilistica por cuotas (accidental), que se asienta
generalmente sobre la base de un buen conocimiento de los estratos de la poblacion
y/o de los individuos mas “representativos” o adecuados” para los fines de la
investigacion. Este tipo de muestra se fija en “cuotas” que consisten en un numero

de individuos que reunen unas determinadas condiciones (Hernandez, 2006).
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Participantes

Se aplico el cuestionario a una muestra de 105 docentes de la zona escolar
no. 2 y 16 de educacion especial en el estado de México con 48 y 57 sujetos
pertenecientes respectivamente. De los 105 cuestionarios que fueron aplicados se
invalidaron 11 de la zona no. 2 quedando 94 sujetos, siendo aproximadamente el

80% mujeres y el 20% hombres. El rango de edad fue de los 22 a los 58 anos.

Criterios de inclusion

a. Personal contratado de manera directa por la Secretaria de Educaciéon
Publica a nivel federal.

b. Minimo 6 Meses de experiencia laborando y realizando actividades
encaminadas al ambito educativo.

c. Desempefiandose en un puesto de trabajo a nivel docente, directivo y

administrativo.

Criterios de exclusiéon

a. Personal que no desempefie actividades encaminadas al ambito

educativo.
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Instrumentos

Se utilizaron 3 instrumentos para este estudio: el cuestionario de datos generales,
el UWES adaptado a poblacion mexicana por Villavicencio (2014) y la RESI-M
elaborada por Palomary Gomez (2010). Con la finalidad de proteger el uso indebido
de los mismos, solo se presenta en la zona de anexos el formato de cuestionario de

datos generales.

1.- Cuestionario de datos generales

Para la recoleccion de datos se usé el cuestionario de datos generales que
incluye las variables de edad, sexo, estado civil, escolaridad, nivel de estudios, tipo
de trabajo, tipo de contacto, numero de actividades en el dia, antigledad en la
empresa, afos de trabajo, numero de empleos, numero de ascensos, ingreso
mensual, tipo de contrato, personal a su cargo, ingesta de medicamentos, numero
de accidentes, intervenciones quirurgicas, si fuma, si toma, si ingiere drogas vy si

hace ejercicio fisico.

2.-Escala de Engagement en el Trabajo de Utrecht (UWES version 17

reactivos).

Se utilizo la Escala de Engagement en el Trabajo de Utrecht (UWES-17).
Adaptado a poblacion mexicana por Villavicencio (2014), Mide tres factores: Vigor

(6 reactivos), Dedicacioén (5 reactivos), Absorcion (6 reactivos).
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Cada respuesta contiene 7 opciones de respuesta:

Nunca (0) ninguna vez.

e Casinunca (1) pocas veces al afo.

e Algunas veces (2) una vez al mes o menos.
¢ Regularmente (3) pocas veces al mes.

e Bastantes veces (4) una vez por semana.

e Casi siempre (5) pocas veces por semana.

e Siempre (6) todos los dias.

3.- Escala de Resiliencia Mexicana (RESI-M)

La escala de resiliencia mexicana (RESI-M) elaborada por Palomar y Gomez
(2010), se compone de 43 items divididos en cinco factores: (1) Fortaleza y
confianza en si mismo (19 reactivos, alfa de .92), (2) Competencia social (8
reactivos, alfa de .87), (3) Apoyo familiar (6 reactivos, alfa de .87), (4) Apoyo social
(5 reactivos, alfa de .84) y (5) Estructura (5 reactivos, alfa de .79). La confiabilidad
de los factores oscila entre .79 y .92 y la escala total tiene una confiabilidad de .93,

por lo que es adecuada para ser utilizada.
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Cada respuesta contiene 4 opciones de respuesta:
e Totalmente en desacuerdo (1)
e En desacuerdo (2)
e De acuerdo (3)

e Totalmente de acuerdo (4)

Procedimiento
Se solicité a la supervision escolar de la zona escolar no. 2 y 16 de educacion
especial del estado de México un permiso para la aplicacion del cuestionario, con la

finalidad de que se proporcionara un espacio para la aplicacion del cuestionario.

Se establecié una cita con los directivos de cada plantel para explicar el
estudio en cuestion y para saber qué dia se podia ir a aplicar el cuestionario sin

afectar las actividades de cada escuela.

Posteriormente se proporcioné a los trabajadores informacion sobre el proyecto y la
importancia de su participacién en el mismo. La aplicacion del instrumento se realizo
de forma colectiva en las reuniones de consejo técnico o de junta extraordinaria, ya
reunidos se les daba una breve explicacién de la finalidad del mismo, senalando la
confidencialidad de los datos aportados, sin tener la obligatoriedad de
cumplimentarlo. Aquellos que decidian participar se les proporcionaban el

cuestionario.
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Una vez recopilados todos los datos, se inicio la codificacién de ellos para

posteriormente iniciar con el analisis estadistico con el programa SPSS.
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RESULTADOS

Los resultados que a continuacion se presentan se dividiran en tres
apartados, el primero son las caracteristicas generales de la poblacion, el segundo
mostrara la evaluacion de los niveles de engagement y resiliencia laboral, y por
ultimo se muestran las asociaciones que se tienen entre los componentes antes
mencionados y las variables sociodemograficas de género, edad, antigledad en el
puesto, tipo de puesto, pareja, fumar y ejercicio. El analisis estadistico de los datos
se realizd con el programa SPSS 22. Se utilizé la prueba x? para el analisis de
variables cualitativas y la correlacion de Pearson para las cuantitativas. En caso de
que se presentara una asociacidon entre una variable cualitativa y otro cuantitativa
se empleo la t de student, si la variable cualitativa era dicotémica, y la prueba del

ANOVA, cuando esta era politdmica.

Las variables de resiliencia y engagement iniciales tuvieron que elevarse al

cubo para reducir el sesgo negativo que presentaban dichas variables y asi pudieran

comportarse de forma simétrica.
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Caracteristicas de la poblacion

Se aplicaron 105 cuestionarios en la zona escolar de educacion especial no.
16 y 52 del Estado de México de los cuales quedaron 94 cuestionarios validos para
el analisis.

En esta poblacién prevalece claramente el sexo femenino con un 80% sobre

el masculino con un 20% (Grafica 1).

Mujer
80%

Grafica 1. Distribucion por Sexo

La edad de los sujetos oscilo entre los 22 y 58 afios, con una media de 41.52 afios,

una desviacion estandar de 9.78 y una moda de 51 afnos.
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La distribucion por estado civil muestra que el 73% tiene pareja, el 26% no tiene
pareja 'y el 1% no contesto (Tabla 1).
Tabla 1

Distribucion por estado civil
Frecuencia Porcentaje

No contestaron 1 1.1

Con pareja 69 73.4
Sin pareja 24 25.5
Total 94 100.0

Se pudo encontrar que el 75% de los sujetos tiene un contrato por tiempo indefinido,
el 16% por tiempo determinado, el 3% por obra determinada y el 6% no contesto

este rubro (Tabla 2).

Tabla 2
Distribucién por tipo de contrato
Frecuencia Porcentaje

No contesto 6 6.4
Obra determinada 3 3.2
Tiempo determinado 15 16.0
Tiempo indefinido 70 74.5

Total 94 100.0
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La mayoria de los sujetos a los que se les aplico el cuestionario se desempefan
como Psicologos con el 44% seguido del 21% en la rama de la educacién, con el
16% se encuentran las personas que no contestaron este apartado y por ultimo el
9% con la carrera de pedagogia (Tabla 3).

Tabla 3
Distribucién por carrera

Carrera Frecuencia Porcentaje
Administracion 2 2.1
Comercial 1 1.1
Comunicacion 1 1.1
Educacion 20 21.3
Informatica 1 1.1
Mercadotecnia 1 1.1
Pedagogia 8 8.5
Psicologia 41 43.6
Trabajo social 2 2.1
No contesto 15 16.0
Cultura de belleza 1 1.1
Educacién y Trabajo social 1 1.1
Total 94 100.0
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Resiliencia laboral y engagement
En este apartado se describen los datos de los resultados del cuestionario

referentes al engagement, resiliencia laboral y sus componentes.

Respecto a los resultados especificos por prueba en la escala Utrech Work
Engagement se encontré que la prevalencia del personal afectado de manera
significativa con un nivel bajo fue del 34% seguido de un nivel medio del 35% y un

nivel alto del 31%(Grafica 2).

ENGAGEMENT

Bajo
34%

35%

Grafica 2. Niveles de Engagement

Analizando los componentes del engagement; vigor, dedicacion y absorcion a
continuacion se muestran los porcentajes obtenidos por el personal de educacion

especial en estudio.
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En cuanto al nivel de vigor se encontré que el 40% presenta un nivel bajo, seguido
de un 30% en el nivel medio y 30% en el nivel alto (Tabla 4).
Tabla 4

Distribucién del nivel vigor en el

personal de educacion especial

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 38 40.4
Medio 28 29.8
Alto 28 29.8
Total 94 100.0

La distribucién de los datos en la dimension de dedicacidon muestra que el 35%
mostro niveles bajos, seguido del 33% para nivel medio y 32% para el nivel alto

(Tabla 5).

Tabla 5
Distribucién del nivel de dedicacion

en el personal de educacién especial

Nivel Frecuencia  Porcentaje
Bajo 33 35.1
Medio 31 33.0
Alto 30 31.9
Total 94 100.0
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En la distribucidn de los datos del componente de absorcion se observd que
nuevamente se la mayoria de los sujetos se localizan dentro del nivel bajo con el

38%, seguido del 32% para el nivel medio y el 30% para el nivel alto (Tabla 6).

Tabla 6
Distribucién del nivel de absorcién en

el personal de educacion especial

Nivel Frecuencia  Porcentaje
Bajo 36 38.3
Medio 30 31.9
Alto 28 29.8
Total 94 100.0

Continuando con la escala RESI-M se encontré que la prevalencia del personal
afectado de manera significativa con niveles bajos fue del 34% seguido del 34%

para el nivel medio y por ultimo 32% para niveles altos (Grafica 3).
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Resiliencia laboral

N Bajo ® Medio mAlto

Grafica. 3 Niveles de Resiliencia laboral

En la distribucion de los datos para el componente de fortaleza el 36% mostrd un
nivel medio, seguido del 34% para el nivel bajo y el 30% para el nivel alto (Tabla 7).
Tabla 7

Distribucion del nivel de fortaleza en
el personal de educacion especial

Nivel Frecuencia  Porcentaje
Bajo 32 34.0
Medio 34 36.2

Alto 28 29.8
Total 94 100.0

En la dimensién de competencia el nivel bajo presento el mayor porcentaje con el
37% de la muestra, seguido del nivel medio con el 36% y el nivel alto con el 27%

(Tabla 8).
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Tabla 8
Distribucién del nivel de competencia

en el personal de educacién especial

Nivel Frecuencia  Porcentaje
Bajo 35 37.2
Medio 34 36.2
Alto 25 26.6
Total 94 100.0

En la dimension de apoyo familiar el nivel bajo fue el que presentd mayor porcentaje
con el 39%, seguido del nivel medio con el 33% y por ultimo el nivel alto con el 28%

(Tabla 9).

Tabla 9
Distribucién del nivel de apoyo

familiar en el personal de educacién

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 37 394
Medio 31 33.0
Alto 26 27.7
Total 94 100.0
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En la dimension de apoyo social no hubo personas dentro del nivel alto solo con

medio del 59% y nivel bajo del 42% (Tabla 10).

Tabla 10
Distribucion del nivel de apoyo social

en el personal de educacion especial

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 39 41.5
Medio 55 58.5
Alto 0 0
Total 94 100.0

En la dimensién de estructura el nivel bajo fue del 50%, seguido del nivel alto con el

29% y el nivel medio del 21% (Tabla 11).

Tabla 11
Distribucién del nivel de estructura en

el personal de educacion especial

Nivel Frecuencia  Porcentaje
Bajo 47 50.0
Medio 20 21.3
Alto 27 28.7
Total 94 100.0
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Resiliencia laboral, engagement y sus componentes

En este apartado se muestra la relacion entre engagement y sus
componentes con el nivel de resiliencia laboral del personal de educacion especial.
Para este andlisis se aplicd la prueba X? y se muestran solo las relaciones

estadisticamente significativas.

Para el analisis del constructo de resiliencia contra cada una de las
dimensiones del engagement solo se mostro significativa la relacidn entre resiliencia
laboral y la dimensién de absorcion del engagement. Esto quiere decir que cuando
se presentan dificultades para afrontar las situaciones adversas también se
presenta un estado de desconcentracion y sentir de que el tiempo pasa muy lento

al estar trabajando.

Se indicd que cuando se presenta un nivel bajo de resiliencia, se presenta

los niveles mas bajos de absorcion (p=.030) (Tabla 12).
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. Tabla 12 L, .
Prueba x2 entre resiliencia y la dimension de absorcion

Absorcion TOTAL
Bajo Medio Alto
Recuento 17 10 5 32
Bajo
% del total 18.1% 10.6% 5.3% 34.0%
- . Recuento 12 12 8 32
Resiliencia | Medio
% del total 12.8% 12.8% 8.5% 34.0%
Recuento 7 8 15 30
Alto
% del total 7.4% 8.5% 16.0% 31.9%
Recuento 36 30 28 94
TOTAL
% del total 38.3% 31.9% 29.8% 100.0%

En el analisis de la relacion entre todos los componentes de la resiliencia y el

engagement, se puede observar que cuando hay resiliencia baja también hay

engagement bajo en el 17% de la muestra, asi mismo se puede observar que el

16% de la muestra presenta resiliencia alta y engagement alto (p=0.027) (Tabla

13).
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Tabla 13

Prueba x2 entre resiliencia y engagement

Engagement TOTAL
Bajo Medio Alto
Recuento 16 10 6 32
Bajo
% del total 17.0% 10.6% 6.4% 34.0%
- . Recuento 11 13 8 32
Resiliencia | Medio
% del total 11.7% 13.8% 8.5% 34.0%
Recuento 5 10 15 30
Alto
% del total 5.3% 10.6% 16.0% 31.9%
Recuento 32 33 29 94
TOTAL
% del total 34.0% 35.1% 30.9% 100.0%

Ahora bien, al analizar la relacidon entre los componentes de la resiliencia y

el engagement, se obtuvieron las siguientes relaciones:

Se encontro relacion entre fortaleza y las 3 dimensiones del engagement.

Para la distribucién de la fortaleza y el vigor se encontré que cuando la fortaleza y

confianza en si mismo es baja el porcentaje de vigor (energia y esfuerzo en el

trabajo) bajo es mayor (20%) (p=.009) (Tabla 14).
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Tabla 14

Prueba x? entre la dimensién de fortaleza y la dimensién de vigor

Vigor TOTAL
Bajo Medio Alto

Recuento 19 9 4 32
Bajo

% del total 20.2% 9.6% 4.3% 34.0%

Recuento 14 10 10 34

Fortaleza | Medio

% del total 14.9% 10.6% 10.6% 36.2%

Recuento 5 9 14 28
Alto

% del total 5.3% 9.6% 14.9% 29.8%

Recuento 38 28 28 94

TOTAL
% del total 40.4% 29.8% 29.8% 100.0%

Para la distribucion de la fortaleza y la dedicacion se encontré que cuando la

fortaleza y la confianza en si mismo es baja el porcentaje de dedicacion (entusiasmo

al realizar el trabajo) bajo es mayor (18%) (p=.012) (Tabla 15).

Tabla 15
Prueba x2 entre la dimension de fortaleza y la dimensién de dedicacion
Dedicacion TOTAL
Bajo Medio Alto
Recuento 17 10 5 32
Bajo
% deltotal ~ 18.1%  10.6% 5.3% 34.0%
Recuento 12 8 14 34
Fortaleza | Medio
% deltotal  12.8%  8.5% 14.9% 36.2%
Recuento 4 13 11 28
Alto
% del total 4.3% 13.8% 11.7% 29.8%
Recuento 33 31 30 94
TOTAL
%deltotal  35.1%  33.0% 31.9% 100.0%
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Para la distribucion de la fortaleza y la absorcion se encontré que cuando la
fortaleza y confianza en si mismo es baja el porcentaje de absorcion (concentracion

en el trabajo) bajo es mayor (20%) (p=.002) (Tabla 16).

Tabla 16
Prueba x2 entre la dimensién de fortaleza y la dimensién de absorcion
Absorcién TOTAL
Bajo Medio Alto
Recuento 19 9 4 32
Bajo
% deltotal  20.2%  9.6% 4.3% 34.0%
Recuento 13 12 9 34
Fortaleza | Medio
% deltotal ~ 13.8%  12.8% 9.6% 36.2%
Recuento 4 9 15 28
Alto
% del total 4.3% 9.6% 16.0% 29.8%
Recuento 36 30 28 94
TOTAL
% deltotal ~ 38.3%  31.9% 29.8% 100.0%

En el analisis acerca de la relacion entre fortaleza y engagement, se encontrd
una asociacion (p=0.001), sefialando que cuando se presenta un nivel bajo de
fortaleza y confianza en si mismo también se presenta un nivel bajo de engagement
(altos niveles de energia, implicacion laboral y concentracion mientras se trabaja)

(19%) (Tabla 17).
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Tabla 17
Prueba x? entre la dimensién de fortaleza y la variable del engagement

Engagement TOTAL
Bajo Medio Alto

Recuento 18 10 4 32
Bajo

% del total 19.1% 10.6% 4.3% 34.0%

Recuento 11 13 10 34

Fortaleza | Medio

% del total 11.7% 13.8% 10.6% 36.2%

Recuento 3 10 15 28
Alto

% del total 3.2% 10.6% 16.0% 29.8%

Recuento 32 33 29 94

TOTAL
% del total 34.0% 35.1% 30.9% 100.0%

Para el analisis de la relacion entre apoyo familiar y las dimensiones del

engagement solo se encontro con la dedicacion y la absorcion. Se hallé que cuando

el apoyo por parte de la familia es bajo el nivel de dedicacién (entusiasmo al realizar

el trabajo) bajo es mayor (19%) (p=.004) (Tabla 18).
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Tabla 18
Prueba x? entre la dimensién de Apoyo familiar y la dimension de dedicacion

Dedicacion TOTAL
Bajo Medio Alto
Recuento 18 8 11 37
Bajo
% del total 19.1% 8.5% 11.7% 39.4%
Apoyo Recuento 12 14 5 31
Medio
familiar
% del total 12.8% 14.9% 5.3% 33.0%
Recuento 3 9 14 26
Alto
% del total 3.2% 9.6% 14.9% 27.7%
Recuento 33 31 30 94
TOTAL
% del total 35.1% 33.0% 31.9% 100.0%

Para la distribucion del apoyo familiar y la absorcion se encontré que
cuando el apoyo familiar es bajo el nivel de absorcion (entusiasmo al realizar el

trabajo) bajo es mayor (18%) (p=.000) (Tabla 19).
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Prueba x2 entre

_ _ Tabla 19 _ _ _
la dimension de Apoyo familiar y la dimension de absorcion

Absorcion TOTAL
Bajo Medio Alto
Recuento 17 10 10 37
Bajo
A % del total 18.1% 10.6% 10.6% 39.4%
poyo Recuento 15 14 2 31
Medio
familiar
% del total 16.0% 14.9% 2.1% 33.0%
Recuento 4 6 16 26
Alto
% del total 4.3% 6.4% 17.0% 27.7%
Recuento 36 30 28 94
TOTAL
% del total 38.3% 31.9% 29.8% 100.0%

En el andlisis acerca de la relacion entre apoyo familiar y engagement, se

encontré una asociacion (p=0.004), sefialando que cuando se presenta un nivel bajo

de apoyo familiar también se presenta un nivel bajo de engagement (altos niveles

de energia, implicacion laboral y concentracion mientras se trabaja) (19%) (Tabla

20).
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Prueba x2 entre

_ _ Tabla 20 _
la dimension de Apoyo familiar y la variable de engagement

Engagement TOTAL
Bajo Medio Alto
Recuento 16 11 10 37
Bajo
% del total 17.0% 11.7% 10.6% 39.4%
Apoyo Recuento 12 15 4 31
Medio
familiar
% del total 12.8% 16.0% 4.3% 33.0%
Recuento 4 7 15 26
Alto
% del total 4.3% 7.4% 16.0% 27.7%
Recuento 32 33 29 94
TOTAL
% del total 34.0% 35.1% 30.9% 100.0%

Para el analisis de la relacion entre estructura y las dimensiones del

engagement solo se encontrd con el vigor y la absorcion. Para la distribucion de

estructura y vigor se encontré que cuando la estructura (reglas y actividades para

mantener organizacién en su vida) es baja el nivel de vigor (altos niveles de

energia mientras se trabaja) bajo es mayor (27%) (p=.010) (Tabla 21).
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Prueba x? entre la dimension de Estructura y la dimension de vigor

Tabla 21

Vigor TOTAL
Bajo Medio Alto

Recuento 25 1M 11 47
Bajo

% del total 26.6% 11.7% 11.7% 50.0%

Recuento 2 7 11 20

Estructura | Medio

% del total 2.1% 7.4% 11.7% 21.3%

Recuento 1 10 6 27
Alto

% del total 11.7% 10.6% 6.4% 28.7%

Recuento 38 28 28 94

TOTAL
% del total 40.4% 29.8% 29.8% 100.0%

Para la distribucion de estructura y absorcion se encontré que cuando la

estructura (reglas y actividades para mantener organizacion en su vida) es baja el

nivel de absorcion (concentracién y placer en el trabajo) bajo es mayor (23%)

(p=.039) (Tabla 22).
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Tabla 22
Prueba x? entre la dimension de Estructura y la dimension de absorcién

Absorcién TOTAL
Bajo Medio Alto

Recuento 22 1M 14 47
Bajo

% del total 23.4% 11.7% 14.9% 50.0%

Recuento 4 12 4 20

Estructura | Medio

% del total 4.3% 12.8% 4.3% 21.3%

Recuento 10 7 10 27
Alto

% del total 10.6% 7.4% 10.6% 28.7%

Recuento 36 30 28 94

TOTAL
% del total 38.3% 31.9% 29.8% 100.0%

En el analisis acerca de la relacion entre estructura y engagement, se
encontrd una asociacion (p=0.003), sefialando que cuando se presenta un nivel bajo
de estructura (reglas y actividades para mantener organizacion en su vida) también
se presenta un nivel bajo de engagement (altos niveles de energia, implicacion

laboral y concentracion mientras se trabaja) (25%) (Tabla 23).
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Prueba x2 entre

_ _ Tabla 23 _
la dimension de Estructura y la variable del engagement

Absorcion TOTAL
Bajo Medio Alto

Recuento 23 9 15 47
Bajo

% del total 24.5% 9.6% 16.0% 50.0%

Recuento 1 1 8 20

Estructura | Medio

% del total 1.1% 11.7% 8.5% 21.3%

Recuento 8 13 6 27
Alto

% del total 8.5% 13.8% 6.4% 28.7%

Recuento 32 33 29 94

TOTAL
% del total 34.0% 35.1% 30.9% 100.0%

Correlacion entre resiliencia laboral y engagement

En los componentes del engagement y la resiliencia se encontré que:

La fortaleza tiene una correlacion positiva moderada con todos los

componentes del engagement (r=.41, p<0.01), esto indica que entre mayor sea la

capacidad para vencer los retos y obstaculos dentro del ambito laboral y personal

generara mayor entusiasmo, resistencia, inspiracion y sentimiento de gusto por los

retos del dia a dia.

Para la competencia se encontré una correlacion positiva baja con los 3

componentes del engagement (r=.23, p<0.05)
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Por su lado el apoyo familiar presenta una correlacion positiva baja con los
componentes del engagement (r=.28, p<0.01) por lo tanto se puede decir que a
mayor apoyo por parte de los miembros de la familia fuera y dentro del trabajo, va

generar mayor entusiasmo e inspiracion al trabajar.

Para la dimension de apoyo social se encontré una correlacion positiva baja

con los 3 componentes del engagement (r=.23, p<0.05).

La estructura por otra parte muestra una correlacion positiva baja con vigor
(r=.260, p<0.01) y dedicacion (r=.22, p<0.05), esto quiere decir que a mayor numero
de actividades facilitadoras de un grado alto de organizacion en la vida laboral y
personal habra siempre mayor entusiasmo, inspiracion y resistencia al trabajar, ya
que teniendo una mejor organizacion general nos permite estar menos estresados,

mas entusiasmados y retados por las actividades en el trabajo.

Como es evidente el indice de fortaleza es la dimension que mas
correlaciones presenta con los componentes del engagement, por lo que podemos
decir que la poblacién estudiada tiene un mayor grado de fortaleza; es decir a mayor

grado de fortaleza, mayor vigor, dedicacién y absorcion (Véase Tabla 24).
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Tabla 24
Matriz de correlaciones por dimensiones y puntajes totales del

Engagement y Resiliencia Laboral en el personal de educacion especial

R de Pearson  Vigor Dedicacion  Absorcion Engagement
Fortaleza 417 397 36" 417
Competencia 277 24" 16 23
Apoyo familiar .25 .307 24" 28"
Apoyo social 24 19 20 23
Estructura 26”7 22 18 23
Resiliencia 377 .36” 297 39"

Nota. La correlacion es significativa al nivel 0.01**, La correlacion es significativa al nivel 0.05*

CORRELACION GENERAL

Con los datos de la tabla 26 se puede decir que si existe una correlacion
positiva entre Resiliencia y Engagement en la poblacién de estudio (r =.391 con un
intervalo de confianza de 0.34 a 0.44 (95%) Fisher’s Zr = 0.44), es decir, se tiene
un 95% de confianza de que el coeficiente de correlacidon en la poblacién esté entre

los intervalos sefalados con una significancia de (p=.000) (Tabla 25).
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Tabla 25
Correlaciones entre resiliencia laboral y engagement

Resiliencia
Correlacion de Pearson 3917
Engagement Sig. (2-colas) .000
N 94

Nota:**. La correlacion es significativa al nivel 0.01 (2-colas).

ANALISIS DE REGRESION LINEAL SIMPLE

Por otro lado con el método Enter se estimo la regresion lineal simple de la
resiliencia sobre el engagement y se probo la hipotesis de que la resiliencia esta
positivamente relacionada con el engagement. Encontramos que la pendiente
B=135, 1 (94)=4.070, p<.01 fue estadisticamente significativa y por tanto aceptamos
la hipotesis de relacion lineal entre resiliencia y engagement. El valor de R? fue de
.15 indicando que el 15% del engagement es debido a la resiliencia, es decir, la
variable resiliencia da cuenta de un 15% de la variabilidad en el engagement, queda
por ello una proporcién de variabilidad no explicada del 85% debida a otros factores

ajenos a este estudio(Véase Tabla 26).
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Tabla 26
Coeficientes

Coeficientes no Coeficientes t Sig.
estandarizados estandarizados
B Error tip. Beta
Engagement 454724.401 112641.120 4.037 .000
Resiliencia 391 4.070 .000
135 .033

En el siguiente grafico de puntos se puede observar de manera mas clara
como se desenvuelven las variables en estudio, debido a que se muestra una nube
alargada y ascendente de puntos, lo cual nos da cierta idea de la magnitud de la

correlacion, y de que evidentemente es positiva (Grafica 4).
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Grafica 4. Diagrama de dispersion de los puntajes de las variables de

resiliencia laboral y engagement

Asociaciones de las variables intervinientes con la resiliencia laboral y el

engagement

Para el contraste de la igualdad de varianzas y medias de las variables
sociodemograficas con la resiliencia y el engagement se utilizé la prueba t de
studenty el ANOVA de un factor, asi como la correlacion de Pearson para la variable
edad.

No se encontraron diferencias significativas para las variables de: tipo de
puesto, tipo de contrato, antiguedad en el puesto, pareja y género. La edad tampoco

presento correlaciones significativas con resiliencia y engagement

Se encontraron diferencias significativas para las siguientes variables:

Para la asociacion entre ejercicio fisico, resiliencia y engagement, se
encontré solo asociacion entre ejercicio fisico y resiliencia, denotando que las
personas que hacen ejercicio fisico tienen mayores niveles de resiliencia
(M=3,473,390.0714, SE=1,069,159.14721) que las personas que no hacen ejercicio
fisico (M=3,018,411.64 , SE=1,052,681.04, t(91)= 2.060,p<.05) (Véase tabla 27 y

28).
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Tabla 27
Contraste entre ejercicio fisico, resiliencia y engagement

Ejercicio N Media Desviacio Media de
fisico n estandar error
estandar
Engagem  Si 42 919136.78 359800.81 55518.47
ent
No 51 863610.21 384991.03 53909.52
~Resilienci  Si 42  3,473,390. 1069159.1 164974.83
a 07 4
No 51 3,018,411. 1052681.0 147404.83
64 4
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Tabla 28

Prueba de Levene y prueba t, contraste entre ejercicio fisico, resiliencia

Prueba de Prueba t para la
Levene de igualdad de medias
calidad de
varianzas
F Sig. t al Sig.
Engagement Se asumen .289 592 713 91 478
varianzas
iguales
No se 718 89.512 475
asumen
varianzas
iguales
Resiliencia Se asumen .236 .628 2.060 91 .042
varianzas
iguales
No se 2.057 87.083 .043
asumen
varianzas
iguales
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Para la asociacién entre fumar, resiliencia y engagement, se encontré solo

asociacion entre fumar y resiliencia, denotando que las personas que fuman tienen

mayores niveles de resiliencia (M=3, 823,269.60, SE=841,457.46) que las personas

que no lo hacen (M=3, 059,521.75, SE=1, 075,475.09, t (92)= 2.938, p<.05) (véase

tabla 29 y 30).

Tabla 29

Contraste entre fumar, resiliencia y engagement

Fuma N Media Desviaci Media de
on error
estandar estandar

Engagem Si 20 901635.00 405850. 90750.89
ent 32

No 74 886691.43 363936 42306.70
Resilienci Si 20 3,823,269.60 841,457. 188155.60
a 46

No 74 3,059,521.75 1,075,47 125021.44
5.09
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Tabla 30

Prueba de Levene y prueba t, contraste entre fumar,resiliencia y engagement

Engagement

Prueba de Levene

de calidad de

varianzas

Prueba t para la

igualdad de medias

F Sig.

Se asumen
varianzas 1.028 313

iguales

No se
asumen
varianzas

iguales

Resiliencia

Se asumen
varianzas 1.852 A77

iguales

No se
asumen
varianzas

iguales

t gl Sig.

159 92 874

149 27814 .882

2.938 92 .004

3.381 37.574 .002

Por lo anterior se acepta la hipétesis del investigador o hipotesis alterna de

que a mayores niveles de resiliencia mayores seran los niveles de engagement en

el personal de educacién especial.
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CONCLUSIONES

En esta investigacion se propuso analizar en el personal de educacion
especial de 2 zonas escolares del estado de México, la relacidn entre la resiliencia
y el engagement. Esta muestra de personal estuvo dominada claramente por
mujeres con el 80%, la edad oscilo de los 22 a los 58 afios con una media de 41
anos, el 73% de la muestra eran casados, el 75% tenian un contrato por tiempo

indefinido y el 44% fueron psicélogos seguido del 21% por educadores.

Respecto a las variables en estudio, la variable de engagement obtuvo con
mayor porcentaje un nivel medio con el 35% de los sujetos, aunque los porcentajes

resultaron estar muy equilibrados, 34% para nivel bajo y 31% para el nivel alto.

Respecto a las dimensiones del engagement, el vigor se distribuy6é en su
mayoria en un nivel bajo con el 40% seguido de un nivel de dedicacion también bajo

con el 35% y un nivel bajo de absorcion en el 38% de la muestra.

En la variable de resiliencia laboral se observé también un equilibrio entre los
3 niveles estando el 34% de la muestra en un nivel bajo, 32% en un nivel medio,

seguido del 32% en nivel alto.

Dentro de las dimensiones de la resiliencia, la fortaleza mostro un mayor
porcentaje dentro de los niveles medios con el 36%, la competencia dentro de un

nivel bajo con el 37%, el apoyo familiar con 39% en niveles bajos, el apoyo social
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con 59% también en niveles bajos y por ultimo la estructura igualmente en nivel bajo

el 50% de los participantes.

En las relaciones efectuadas entre la resiliencia laboral, el engagement y sus

componentes se puede decir que:

Cuando se presentd un nivel bajo de resiliencia también se present6 un nivel
bajo de absorcion en el 18% de la muestra (p=0.030). Por otro parte cuando el nivel
de fortaleza fue bajo se presentd un nivel de vigor bajo en el 20% (p=.009), un nivel
de dedicacion baja en el 18% (p=.012) y un nivel de absorcion baja en el 20% de la

muestra (p=0.002).

Para la distribucion de apoyo familiar cuando este fue bajo se presenta un
nivel bajo de dedicacion en el 19% (p=0.004) y un nivel de absorcion baja en el 18%

(p=0.000).

Para la dimensién de estructura cuando esta fue baja el vigor fue bajo en el
27% de la muestra (p=.010) por otro lado la absorcién se mostré también baja en el

23% de la muestra (p=.039).

Como hemos comentado anteriormente y la principal hipotesis fue saber si la

presencia de altos niveles de resiliencia laboral aumenta el nivel de engagement.

En este estudio se obtuvo esta asociacion entre la variable de resiliencia y

engagement a través del uso de estadisticos descriptivos (correlacion, media,
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desviacién estandar, maximos, minimos) y pruebas paramétricas (analisis de dos

muestras independientes).

Y los resultados fueron los siguientes: Para la resiliencia y el engagement las
consistencias internas superan el .80 recomendado, por lo tanto se consideran

fiables.

Respecto a las relaciones entre resiliencia y engagement de la primera
hipétesis (las dimensiones estan positivamente correlacionadas), en la correlaciéon
de Pearson costructoXconstructo, dimensionXdimension se obtuvo que la fortaleza
correlaciono positiva y moderadamente con las 3 dimensiones del engagement
(r=.41, p<0.01), seguido del apoyo familiar con una correlacién baja (r=.28, p<0.01),
mientras que la correlacion resiliencia-engagement arrojo una relacion

positiva/moderada (r=.39, p<0.01).

El coeficiente de determinacion indico que el 15% del engagement es debido
a laresiliencia, es decir, la variable resiliencia da cuenta de un 15% de la variabilidad
en el engagement, por ello queda una proporcion de variabilidad no explicada del

85%.

Es importante destacar por tanto la relacién positiva entre la resiliencia y las
dimensiones del engagement, ya que pueden considerarse como caracteristicas
individuales que refuerzan la capacidad para afrontar activamente los estresores

laborales.
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Probablemente este hallazgo permita apuntar a que las caracteristicas
positivas de engagement (VI, DE y AB) y la Resiliencia (F, C, AS, AF, E) de la
persona son aspectos que diferencian a unos sujetos de otros para una buena
adaptacion al medio y que asi mismo actuan como protectores ante el riesgo de

Burnout.

De esta forma, estos resultados animan a pensar que las propiedades de
Engagement podrian considerarse caracteristicas de un constructo positivo que,
como otros (optimismo, felicidad, autoestima, etc.), han mostrado su relacién con la

Resiliencia.

Strumpfer (2003) considera al Engagement junto a otros constructos
positivos (significatividad, conducta proactiva o bienestar subjetivo), como
integrantes de una dimension psicolégica mas amplia que denomina Fortigenic,
similar al de Resiliencia, es decir, en presencia de situaciones de adversidad laboral,
los docentes mas resilientes tienen la capacidad de utilizar su energia e implicacion
laboral para sobreponerse a las dificultades, adaptarse adecuadamente y
experimentar emociones positivas, mientras que los docentes menos resilientes
tienen predisposicion a las emociones negativas, a sobrevalorar el riesgo e

incrementar su efecto con cansancio e indiferencia en el trabajo.

Respecto a la asociacion de las variables intervinientes con la resiliencia y el

engagement se utilizd la prueba t de student y la ANOVA de un factor para su
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analisis, en estas variables no se obtuvieron diferencias significativas para el tipo de

puesto, tipo de contrato, pareja, género y antigiedad en el puesto.

Solamente se encontraron diferencias entre la variable de ejercicio fisico y

resiliencia, asi como de la variable fumar y resiliencia.

En cuanto a la variable de ejercicio fisico y resiliencia se concluy6 que el
nivel de resiliencia es mayor en las personas que hacen ejercicio fisico (t=2060,
p<0.05), la variable de fumar y resiliencia, indico que el nivel de resiliencia es mayor

en las personas que fuman (t=2638, p<0.05).

Es importante mencionar que esta investigacion tuvo algunas limitaciones, ya
que se utilizaron autoinformes para medir los distintos constructos, que es bien
sabido que en funcion de las circunstancias y del momento, es posible que varien
sus resultados; asimismo, la muestra no obedece a criterios aleatorios, sino a la
voluntariedad de los participantes, lo que obliga a ser cauto con la generalizacién

de los resultados obtenidos.

A pesar de estas limitaciones, este estudio deja constancia que el uso de
competencias sociales y fortalezas humanas por parte del personal de educacién
especial actian como factores protectores ante el riesgo de Burnout y estimula el

compromiso y la eficacia laboral.
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En este sentido Salanova, Grau y Martinez (2005) consideraron en su estudio
que estimular la autoeficacia profesional en los empleados seria una estrategia de
prevencion adecuada ante aquellos estresores inevitables de la organizacion.
Asimismo, una adecuada politica de recursos humanos, donde se refuerce el
compromiso y la implicacion de los trabajadores con los objetivos de la organizacion,
contribuiria a reducir el absentismo laboral (Boada, De Diego, Agullé y Mafas,

2005).

Investigaciones futuras deberian incidir en el estudio de aquellos factores
resilientes que funcionan como verdaderos escudos protectores contra fuerzas
negativas y a favor de un desarrollo saludable en la persona. Seria conveniente
elaborar formas de intervencion alternativas que se basen no tanto en la remision
de sintomas psicopatologicos, sino en un modelo mas positivo, salutogénico,
centrado en la prevencién y el bienestar psicolégico, que fomente en los
trabajadores su energia (vigor), implicacion (dedicacién) y concentracion en el
trabajo (absorcion), asi como la fortaleza para salir adelante a pesar de las

adversidades.
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