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RESUMEN

Introduccidén y Justificacion. El entorno laboral sanitario se ve sometido continuamente a
cambios y mutaciones que generan una modificacion en las practicas laborales, lo que
repercute en los trabajadores. La labor que desempefian los empleados en estos procesos
de cambio parece ser una de las causas mas relevantes en el éxito o fracaso para la
organizacion. Por lo tanto, encontrar qué tipo de recursos ayuden en el afrontamiento y en la
adquisicion de mayor namero de recursos enfocados a conseguir los objetivos organizativos
y desde una perspectiva de satisfaccion del trabajador, fue el punto de partida motivador
para este trabajo. Los departamentos de Recursos Humanos pueden fomentar el Capital
Psicolégico con métodos orientados a construir capacidades como la resiliencia. La
capacidad de resiliencia permite a las personas mantenerse y regresar a los niveles
normales de funcionamiento. Implica posesién de mecanismos de adaptacion creativos y
flexibles permitiendo, a individuos resilientes, encontrar en las adversidades, oportunidades
para el desarrollo, el crecimiento y el aprendizaje. Los sistemas de salud salen fortalecidos
mediante la incorporacion de la resiliencia a las facultades de sus activos, optimizando su
salud psicolégica, competencias laborales, conexiones sociales entre trabajadores y también
entre trabajadores y usuarios. Objetivos. En esta revision se ha tratado de recopilar
bibliografia especializada que relacione la influencia que tiene el desarrollo de la capacidad
de resiliencia en la practica laboral de los profesionales sanitarios. El objetivo principal de
este estudio es formular una pregunta de investigacion para la realizacion de un futuro
trabajo empirico longitudinal con intervencion en un entorno laboral sanitario, que relacione
resiliencia y comportamiento organizacional. Como objetivos secundarios se establecen los
siguientes: (i) interpretar los resultados obtenidos, (ii) determinar qué prototipos de
intervencion se recogen en la investigacion aplicable al entorno sanitario y (iii) estimar las
areas de investigacion que aportan la documentacion mas significativa para el estudio futuro
que se propone. Material y método. La recogida de datos se llevé a cabo mediante dos
estrategias de busquedas bibliogréaficas distintas para cubrir los objetivos. En la primera se
cotejaron los términos a través de los descriptores en ciencias de la salud (DeCs) y términos
MeSH (Medical Subject Heading), para posteriormente ordenarlos en diferentes
conjunciones con operadores boleanos y obtener la informacién sobre cuéles serian los
términos adoptados para centrar la investigacion. Conseguido el marco tedrico contextual
del trabajo, se realiz6 una segunda busqueda centrada y exhaustiva con las palabras claves
en castellano y en inglés, destacando que el 100% de los articulos ajustados a los criterios
fueron en inglés. Resultados. Se recogieron 114 articulos dentro de los filtros informaticos

de selecciéon, de los cuales soOlo 18 (11 empiricos y 7 tedricos) hacian referencia al




comportamiento organizacional y a la resiliencia como variable de cualquier indole.
Conclusiones. Las principales conclusiones fueron que el desarrollo de la capacidad de
resiliencia en el entorno laboral se asocia a: (i) un aumento de la adaptacién que permite a
los empleados el desafio de retos laborales de manera mas efectiva, (i) mejora del
bienestar del profesional en el lugar de trabajo aumentando su autoconfianza y visién
personal y (iii) un impacto positivo en el desempefio de la labor grupal optimizando las

conexiones sociales que los trabajadores sanitarios han de mantener.

Palabras clave: administracion de personal (personnel management); capital social
(social capital); comportamiento organizacional (behavior organizational); estudios de
intervencion (intervention studies); innovacion organizacional (organizational innovation);

recursos humanos (human resources); resiliencia (resilience).




ABSTRACT

Introduction and Rationale. The health work environment is constantly undergoing
changes and mutations that generate a change in working practices, which affects workers.
The work performed by employees in these processes of change seems to be one of the
most important causes in the success or failure for the organization. So finding the resources
to help to cope and acquire more resources focused on achieving organizational goals and
from the perspective of worker satisfaction was the motivating starting point for this work.
Human Resources departments can encourage oriented Psychological Capital to build
capacity and resilience methods. The resilience capacity allows people to keep and return to
normal levels of operation. It involves possession of creative and flexible adaptation
mechanisms which allow resilient individuals to find in adversity, opportunities for
development, growth and learning. Health systems are fortified by adding resilience to their
employees, optimizing their psychological health, job skills, social connections among
workers and between workers and users. Objectives. In this review we have tried to gather
specialized bibliography which match the influence of resilence capacity in the labor practice
of health professionals. The main objective of this study is to formulate a research question
for conducting future empirical longitudinal work in a sanitary work environment, linking
resilience and organizational behavior. Secondary objectives are established as follows: (i)
interpret the results obtained, (ii) determine what intervention prototypes are shown in
research applicable to the healthcare environment and (iii) estimate the research areas that
provide the most significant documentation for the proposed future study. Material and
method. Data collection was performed using two different bibliographic search strategies to
achieve the objectives. Firstly, the terms were compared in Health Sciences through
descriptors (DECS) and MeSH, in order to classify them into different conjunctions with
boolean operators and obtain information about what would be the terms adopted to center
the investigation. Achieved the contextual framework of work, secondly, focused and
exhaustive search with keywords in Spanish and English took place, highlighting that 100%
of the articles were adjusted to the criteria in English. Results. 114 items were collected
within computer selection filters. Only 18 articles (11 theoretical 7 empirical) made reference
to organizational behavior and resilience as a variable of any kind. Conclusions. The main
conclusions were that the development of resilience in the workplace is associated with: (i)
an increase of adaptation that allows employees to challenge labor challenges more
effectively, (ii) improving the professionals wellbeing in the workplace increasing their self-
confidence and personal vision and (iii) a positive impact on the performance of group work

optimizing social connections that health workers have to maintain.




INTRODUCCION Y JUSTIFICACION

La presente revision de articulos se ha elaborado para presentar el Trabajo Final de Master
(TFM) en el Méster de Investigacion en Ciencias Sociosanitarias (Universidad de Ledn). Con
los contenidos incorporados del aprendizaje recibido en las distintas asignaturas y la
informacion extraida de la literatura especializada, se ha tratado de argumentar cémo la
capacidad de resiliencia desarrollada por los profesionales sanitarios podria influir en su
practica diaria. La motivacion principal de este propdsito, surgi6 desde dos contextos
distintos. Por una parte, desde la observacion diaria en la labor asistencial enfermera y, por
otra, desde los contenidos de las asignaturas impartidas en el Master, destacando para este
proposito principalmente cuatro de ellas: Gestion de la Sostenibilidad, en la que se
mostraron diferentes estrategias para mejorar la gestion sociosanitaria en la situacién actual;
Contextos del Bienestar, en la que se expusieron las posibilidades de la aplicacion del
ARS al entorno laboral sanitario; Salud y Calidad de Vida, en la que se vislumbré la
importancia de las emociones en la salud y su influencia en el entorno laboral; y la
asignatura de Técnicas y Procedimientos Cualitativos de Analisis de Datos, que
ejemplificaba la posibilidad de relacionar variables cualitativas y cualitativas y cémo
planificar su estudio. La relevancia del tema, la podriamos encontrar en lo expuesto por
Zubiri Saenz (2013), quien sefialé que el bien mas preciado en el sistema sanitario, son sus
recursos humanos y es, a través de las personas que llevan a cabo su labor diaria en este

medio, donde se ubica la sospecha para descubrir ciertas indicaciones de mejora.

Las personas que integran los sistemas sanitarios han de trabajar y cumplir ciertos
deberes con la eficiencia que exige cada puesto. Para ello, deben asumir la obligacién de
actualizar y aprender nuevos conocimientos que les doten de la claridad pertinente para
poder resolver las tareas necesarias (Youssef & Luthans, 2007). En este punto, es
imprescindible determinar no soélo el aprendizaje técnico, el cual conduciria a cumplir
eficientemente la labor requerida, sino la ineludible tarea que supone el respeto relativo al
funcionamiento global de la organizacion (confianza, lealtad, capacidad de relacion, entre
otros.). Estas caracteristicas, hasta ahora, han sido consideradas sobretodo dentro de la
esfera de lo personal, sin embargo se deberian tener presentes para aumentar con ellas las

opciones de éxito en el ambito laboral (Veliz, 2013).

Por tanto, se hace obvia la necesidad de dotar a los trabajadores de nuevos y
actuales conocimientos en el espacio laboral que permitan desarrollar sus competencias,
entendiendo como tal, tanto el abordaje técnico como la comprension y desarrollo de

determinadas capacidades interiores. En este sentido, el trabajo de Shin et al. (2012) puso




de manifiesto la importancia en los empleados con respecto a la resiliencia psicoldgica, a su
compromiso y a las conductas que mostraban hacia la empresa cuando se producia un
cambio o modificacion laboral importante (Shin, Taylor & Seo, 2012). Este enfoque, podria
conseguir que las personas no consideraran su trabajo como una obligacién, pensamiento
hacia el cual con el tiempo surge un rechazo, sino que estariamos ante la posibilidad de
fomentar una serie de atributos en el que no sélo la empresa o el sistema se podria

beneficiar, sino también y ante todo, los propios trabajadores (Luthans & Youssef, 2007).

Para abordar este enfoque y través de esta introduccién, se expondra la compleja
situacion por la que atraviesan las organizaciones sanitarias y sus activos en tiempos de
cambio, considerando la resiliencia un recurso que podria atenuar estos efectos indeseados.
Se partird del marco del Cambio Organizacional argumentando cémo el cambio produce
unos efectos negativos en la percepcion de los trabajadores. Tras esta exposicion, se
abordaréa la relevancia con respecto a la Gestiéon de Recursos Humanos en tiempos de
cambio o crisis, subrayando el papel que deben desempefiar los responsables de estos
departamentos para conseguir un equilibrio entre los recursos consumidos y la eficiencia
alcanzada. La relevancia del desarrollo saludable de los profesionales, se justificara a partir
del Capital Psicolégico, dado que podria ayudar a afrontar situaciones dificiles y complejas
en las organizaciones. Posteriormente, se hace especial énfasis en el Capital Psicolégico
Positivo, una aplicacién de la Psicologia Positiva al estudio de los recursos personales,
dado que podria mejorar el desempefio de los trabajadores. Por ultimo, se definird la
capacidad de Resiliencia y se explicaran las ventajas que ofrece su aprendizaje y

entrenamiento.

Cambio Organizacional

En los ultimos tiempos, se estan produciendo continuas variaciones en la economia mundial,
lo cual estd causando el desarrollo de entornos competitivos, complicados y revueltos en las
organizaciones (Cacho Utrilla, Grande Torraleja & Pedrosa Ortega, 2012). Estos cambios
también repercuten en las organizaciones sanitarias (Peir6 Silla, Ayala, Tordera
Santamatilde, Lorente & Rodriguez, 2014). En este sentido, y como en cualquier
organizacion, se veran afectadas las practicas laborales sujetas a evitar en lo posible un
distanciamiento entre los objetivos propuestos y la produccion real conseguida, lo que
conlleva a un mayor desgaste profesional. El papel que desempefian los empleados, en
estos procesos de cambio, pueden condicionar el éxito o el fracaso de una institucion (Shin
et al., 2012). En este sentido, es la actitud y el comportamiento de los empleados ante las

modificaciones producidas en el entorno de trabajo, lo que va a determinar en gran medida




el posterior desempefio en la organizacion. Normalmente la predisposicién al cambio es
negativa, dado que se percibe una intrusion en la rutina diaria, un aumento en la carga de
trabajo debido a la asignacion de nuevas tareas, e incluso una incertidumbre si el cambio
establece nuevas relaciones laborales (Kim & Mauborgne, 2003). Por tanto y en estos
contextos, un incremento de la resiliencia en los empleados, les permitiria improvisar con

flexibilidad, para responder a estas situaciones inesperadas (Luthans et al., 2007).

Como se apunt6 anteriormente, el actual contexto de crisis esta generando multitud
de mutaciones econdmicas dentro del sistema sanitario, el cual puede ver mermado
considerablemente su productividad debido al reajuste indiscriminado de los costes de
inversion y, por tanto, estas drasticas deflaciones repercutiran negativamente en la calidad
de vida laboral, lo que incurrird todavia mas en el descenso de los beneficios (Peir6 Silla et
al., 2014). Este contexto parece propicio para que los trabajadores desarrollen percepciones
sobre su trabajo que le generen estrés laboral, incapacidad para adaptarse al lugar de
trabajo, presion sobre el tiempo y sobrecarga de tareas, entre otros. Dicha situacion podria
preceder a un estado de agotamiento emocional en el trabajador, traduciéndose este estado

en el desarrollo de conductas laborales ineficaces (Cropanzano, Rupp & Byrne, 2003).

Las percepciones negativas que el trabajador posee de su entorno laboral, se
manifiestan en él como una amenaza para su bienestar fisico y mental, haciendo que sean
necesarias tanto la correccién de las deficiencias como la creacién de fortalezas que doten
de aptitudes a ese trabajador, considerando la resiliencia como una de esas fortalezas. Para
conseguir reforzar ciertas capacidades, es necesario que las empresas y las organizaciones
en general, tomen conciencia de la satisfaccion laboral de los empleados, y ésta no sélo se
alcanza reparando determinadas carencias, incluyendo nuevos avances tecnologicos o
superando obstaculos (Luthans et al., 2007). Es importante que las organizaciones recojan
la necesidad de utilizar métodos que puedan ayudar a sus activos a aprovechar y desarrollar
sus propias capacidades internas. Para que los trabajadores desplieguen sus facultades
innatas o desarrollen unas nuevas, necesitan formacioén, por tanto, se debe desarrollar un
clima que favorezca el aprendizaje organizativo a través de una adecuada Gestion de los

Recursos Humanos (Jérez GOmez, Valle Cabrera & Céspedes Lorente, 2005).

Por tanto, la organizacion sanitaria estd sometida a un gran periodo de cambio, que
esta precedido por una crisis a nivel mundial que le afecta de la misma manera que al resto
de organizaciones. Este cambio produce modificaciones importantes en el interior de la

organizacion sanitaria, que afectara de forma negativa a la labor que ejercen sus efectivos,




por lo que se necesitan estrategias 0 entrenamientos especificos para dichos

afrontamientos.

Gestién De Recursos Humanos

Los departamentos de recursos humanos son las areas que desempefian uno de los
papeles mas importantes a la hora de hacer frente a los cambios producidos dentro de las
organizaciones. En este, sentido también las organizaciones sanitarias muestran su interés
por optimizar el rendimiento de los empleados centrandose en la gestién de los recursos
personales de sus trabajadores (Benson & Scroggins, 2011). Para los empleados sanitarios,
el lugar de trabajo implica cada vez mas un mayor nivel de exigencia. Esto responde a un
aumento en las capacidades exigidas para llegar a la excelencia, a un mayor esfuerzo

personal, etc. (Luthans et al., 2007).

La gestion de los recursos humanos parece mas compleja que la de otras areas
integradas en la organizacion (tecnolégicas, econdmicas, recursos materiales, etc.), dado
que implica un componente emocional importante. Pero un sistema de gestion adecuado
podria facilitar la consecucion de las metas organizativas. Desde los Departamentos de
Recursos Humanos se deberia entrenar a los trabajadores en capacidades que les doten de
flexibilidad y adaptabilidad para responder de forma eficaz a distintas situaciones (Tiwari &
Saxena, 2012). La capacidad de resiliencia dota a los equipos de trabajo de esa flexibilidad
y resistencia para afrontar eficazmente los periodos de cambio (McDonald, Jackson, Vickers

& Wilkes, 2015), aspecto de interés para el presente TFM.

Cabe destacar que existe una diferencia manifiesta entre los objetivos planificados
por los Departamentos de Recursos Humanos en la empresa y en las organizaciones
sanitarias. En el primer caso, el enfoque econdémico persigue el objetivo ganancial. En el
segundo, el objetivo es mejorar el estado de salud de los individuos (Puig-Junoy & Dalmau,
2000). No se trata, por tanto, de obtener beneficios econémicos sino de aportar un servicio
beneficioso a la comunidad (Anitei, Chraif & Chiriac, 2012). El entorno sanitario es altamente
complejo, y los trabajadores pueden desarrollar la resiliencia como estrategia para afrontar
las distintas vicisitudes laborales y construir con ella, resultados positivos y satisfactorios
(Edward, 2005). En este sentido, la consecucion satisfactoria de los objetivos por parte de
los empleados sanitarios, tiene una estrecha relacion con su propio grado de satisfaccion

(Pérez, Perefiiguez, Pérez, Carrillo & Luna, 2007).




Se destaca por tanto en este apartado, el fundamental papel de los Departamentos
de Recursos Humanos a la hora de implantar estrategias para fortalecer los recursos
personales en los trabajadores, que podrian ser Gtiles para afrontar de manera saludable las
impredecibles situaciones laborales resultantes de los cambios organizativos, especialmente
en el &mbito sanitario que, por sus caracteristicas, se trata de un entorno especialmente

complejo.

Capital Psicoldgico

La literatura diferencia entre Capital Econémico, Humano, Social y Psicolégico. El Capital
Econdmico de una organizacién son sus bienes econdémicos, tanto los que posee como los
qgue produce. Pero el término “capital” también puede englobar otros apartados dentro de las
organizaciones menos palpables o cuantificables, como puede ser la gestion de los
trabajadores, denominado por, Luthans & Youssef (2004) como Capital Humano. Estos
autores, consideran que el Capital Humano esta formado por el conocimiento, las destrezas
aprendidas, y la resolucion de tareas que derivan de la experiencia adquirida. Ademas,
afaden el término de Capital Social, para designar las relaciones que surgen entre las
personas, los grupos y entre las propias organizaciones (Azanza, Dominguez, Moriano &
Molero, 2014; Luthans et al., 2004; Pierce, Lovrich, Johnson, Reames & Budd, 2013).

El Capital Psicol6gico, aspecto de mas de interés para este TFM, es un estado de
maduracioén psicolédgica en el individuo, el cual favorece el desarrollo normal de la persona
para afrontar las diferentes situaciones que se puedan presentar, como por ejemplo el
estado de incertidumbre que se produce en la transiciéon laboral. Este concepto de Capital
Psicologico, surge a partir de los anteriores (Capital Humano y Capital Social), y es definido
como: “desarrollo psicoldgico positivo de un individuo que se caracteriza por: (1) que tiene la
confianza (autoeficacia) para asumir y poner en el esfuerzo necesario para tener éxito en
tareas dificiles; (2) hacer una atribucién positiva (optimismo) sobre tener éxito ahora y en el
futuro; (3) ser perseverante hacia las metas y, cuando sea necesario, la reorientacion de los
caminos de objetivos (esperanza) con el fin de tener éxito; y (4) cuando acosado por los
problemas y la adversidad, que sostienen y rebotando hacia atras e incluso mas alla
(resiliencia) para alcanzar el éxito " (Azanza et al., 2014; Luthans et al., 2004; Luthans,
Avolio, Walumbwa & Li, 2005; Luthans et al., 2007;). En resumen, el Capital Psicoldgico
subraya que la persona mantiene la suficiente confianza para afrontar, valorar en positivo,
mantenerse firme y enriquecerse de las experiencias desfavorables de la vida, y en este

particular en el contexto laboral.
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Del propio significado de capital psicolégico se deduce que, para poder desarrollar el
capital psicoldégico en una organizacion, seria necesaria una cultura adaptativa y flexible
frente a posturas rigidas y reiteradas. Segun esta percepcién, podria ser util la utilizacion de
métodos que ayuden a adquirir 0 construir las capacidades anteriormente mencionadas:
autoeficacia, optimismo, esperanza y resiliencia (Higgins, Dobrow & Roloff, 2010). La
intensidad de las emociones vividas en el dia a dia tanto con el paciente como con los
compafieros, podrian crear un clima emocional que afecta directamente al desempefio
profesional y a la calidad de la atencién sanitaria (March Cerd4, Danet, Romero Vallecillos &
Prieto Rodriguez, 2010). Ello se debe a la implicacion emocional del profesional, que tiene
como consecuencia una reaccion afectiva que influye en sus actitudes con respecto al

trabajo (Lucia Casademunt, Ariza Montes, Morales Gutiérrez & Becerra Alonso, 2013).

En esta linea, cuando fracasan las estrategias de control y afrontamiento emocional
en un profesional sanitario sobre la propia actividad, aparecen actitudes negativas hacia las
personas con las que se trabaja (pacientes y comparieros), y hacia el propio concepto de la
profesion (Ferrer, 2002). Surge la insatisfaccion laboral, cargada de importantes
repercusiones en las instituciones ya que es un indicador del bienestar y de la calidad de
vida laboral. A su vez, la asistencia puede verse afectada por esta variable lo que perjudica
el bienestar de las personas atendidas (Estévez-Guerra, Nufiez-Gonzalez, Farifia-Lopez,

Marrero-Medina & Hernandez-Marrero, 2007).

Numerosos estudios han demostrado una relacion directa entre la satisfaccion de los
trabajadores sanitarios y la de sus pacientes (Mufioz-Seco, Coll-Benejam, Torrent-Quetglas,
& Linares-Pou, 2006). Por tanto, si se consiguen trabajadores implicados y motivados,
tendrdn mas satisfechas sus necesidades psicolégicas y sociales en su entorno laboral vy,
por tanto, pondrdn mas dedicacion en las tareas que realizan (Zubiri Sdenz, 2013). En este
sentido, individuos y equipos tienen un cometido compartido y lo realizan con una actitud. La
vinculacion “personas-funcion-actitud” esta implicita en lo que se denomina Comportamiento
Organizacional, definido como el desemperio de los trabajadores que puede influir positiva o

negativamente en la eficacia y produccion de la organizacién (Champoux, 2010).

Este concepto es especialmente relevante para el presente trabajo, dado que uno de
los objetivos clasicos del estudio del Comportamiento Organizacional es la promocion de
organizaciones mas humanas y productivas (Peir6 Silla et al., 2014). Sin embargo, ha sido la
relativamente reciente nocidén de Capital Psicoldgico la que ha dado un nuevo enfoque a la

investigacion organizacional, en esta linea de preocupacién por el empleado y su bienestar,
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Kluemper, Little & DeGroot (2009), demostraron que el estado de optimismo de los

empleados es un poderoso indicador de los resultados en una organizacion.

Por tanto, parece que el papel que los recursos individuales de los trabajadores en la
conformacion de su compromiso y en una conducta de implicacion en cualquier cambio
organizacional, es importante (Shin et al., 2012). Segun Hobfoll (1989), autor de la Teoria de
los Recursos, los individuos poseen un abanico de fortalezas y lazos sociales que le aportan
sustento para la vida. Cada sujeto procura obtener, mantener e incrementar los recursos

que mas estiman. Para hacer frente al cambio, los recursos ejercen dos funciones capitales:

- Los recursos pueden mejorar las capacidades personales, dotando del empuje
mental y fisico para armar las conductas de afrontamiento necesarias y
resguardando contra la aparicién de estados psicolégicos disfuncionales.

- Los recursos trabajan de forma proactiva, preservan contra la pérdida de otros
recursos. Asi los individuos con un amplio abanico de recursos, estan mas
capacitados para la adquisicion de recursos nuevos y son menos vulnerables en

cuanto a la pérdida de los ya adquiridos.

De lo anteriormente expuesto, se deduce que el Capital Psicolégico de un individuo
es el propio desarrollo psicologico positivo de la persona, que le permitird hacer frente a las
situaciones menos favorables en su trabajo. Para ello el sujeto puede dotarse de ciertos
recursos, que le ayudaran en el afrontamiento y en la adquisicibn de mayor niamero de
recursos. En esta linea, la Psicologia Positiva estudia el Capital Psicologico Positivo, el cual
trabaja la aplicacién de ciertos recursos psicolégicos positivos, algunos implicitos en la
definicion de Capital Psicoldgico (autoeficacia, optimismo, esperanza, resiliencia...) en el

comportamiento de las organizaciones.

El Capital Psicol6gico Positivo

El Capital Psicolégico Positivo (Positive Organizational Behaviour, POB) aparece como
aplicacion de la Psicologia Positiva al ambito de trabajo, e intenta destacar las capacidades
positivas de los recursos psicolégicos de los individuos aplicadas al comportamiento en las
organizaciones (Shannon & Van Dam, 2013; Youssef & Luthans, 2007). Segun Luthans
POB se define como “Estudio y aplicacién de los puntos fuertes de los recursos humanos
orientados positivamente y capacidades psicologicas que se pueden medir, desarrollar y
administrar con eficacia para mejorar el desempefio en el lugar de trabajo de hoy” (Luthans,
et al. 2005; Luthans et al., 2007)
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En esta linea de desarrollo de las capacidades positivas de los recursos psicolégicos,
nos encontramos que el concepto de resiliencia estd emergiendo como un constructo que
permite a las personas mantenerse y regresar a los niveles normales de funcionamiento, en
el ambito de los Recursos Humanos. Esta capacidad implica la posesién de mecanismos de
adaptacion creativos y flexibles, permitiendo a quienes se desarrollan como individuos
resilientes, encontrar en las adversidades oportunidades para el desarrollo, el crecimiento y
el aprendizaje (Luthans et al., 2007). La resiliencia, por tanto, consigue que los sujetos, los
grupos o0 una organizaciéon alcancen una mejor adaptacion al entorno, asi como el
enfrentamiento a situaciones complicadas y sobretodo de cambio (Luthans, Norman,
Steven, Avolio & Avey, 2008; Meneguel, 2008).

Debido a las caracteristicas de las profesiones sanitarias podriamos decir que, para
convertirse en un buen profesional sanitario, seria recomendable estar capacitado en el
desarrollo de habilidades orientadas a vivir la vida. En el estudio de McDonal et al. (2015),
en el que se estudia la resiliencia en un grupo de enfermeras parteras expuestas a serias
adversidades en su trabajo, demuestra que la percepcion de resistencia que mantenian
estas trabajadoras es fundamental para su desempefio laboral, salud y bienestar. En esta
linea, deberiamos considerar la resiliencia como un constructo formado de fortalezas y
atributos personales, que reduce la vulnerabilidad del sujeto frente a las situaciones de
riesgo (Edward, 2005; Menezes de Lucena Carvalho, Fernandez Calvo Calvo & Hernandez
Martin, 2006). Y es que, es sabido que aquellos sujetos menos vulnerables tienen mayor
control de la propia vida y de todo aquello que la quiebra, como experiencias traumaticas

bien sean de caracteristicas fisicas, psicolégicas o sociales (Arias Garrido, 2011).

Resiliencia

El concepto de resiliencia se viene estudiando desde mediados del siglo XX, siendo mas
reciente la adopcién de este concepto por las ciencias sociales (Bernalte Benazet, Miret
Garcia, Navarro Carrasco, Ruiz Martel, Bermudez Ferreiro & Lupiani Jiménez, 2009;
Quiceno & Vinaccia, 2011). Resiliencia es ante todo una capacidad que resulta de un
proceso de adaptacion normal (Bensimon, 2012). En esencia, modera el estrés diario y las
emociones negativas, es decir, a mayor resiliencia menor emocionalidad negativa y aumento
de las posibilidades de experimentar emociones positivas (Limonero, Tomas-Sabado,
Fernandez-Castro, Gbmez-Romero & Ardilla-Herrero, 2012). Una de las definiciones mas
sefialadas es la de Vanistendael, quien la define como “capacidad de un individuo o de un
sistema social de vivir bien y desarrollarse positivamente y de un modo socialmente

aceptable, a pesar de condiciones de vida dificiles” (Vanistendael, 1997).
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La resiliencia no es una capacidad estética, ya que fluctGa a lo largo del tiempo y las
circunstancias ocurridas. La resiliencia es el producto resultante del balance entre la
personalidad del individuo, los factores protectores y el afrontamiento de los factores de
riesgo (Amar Amar, Martinez Gonzélez & Utria Utria, 2013; Garcia-Llana et al., 2012). Un
mismo individuo puede ser resiliente en mayor o menor medida a lo largo del tiempo, y
mantener diferentes grados de resiliencia dependiendo de las situaciones de su vida (Roque
Hernandez, Acle Tomasini & Garcia Méndez, 2009), adaptandose muy bien a las tensiones
de su entorno laboral y no tanto a las de su vida familiar y viceversa (Southwick, Bonanno,
Masten, Panter & Yehuda, 2014). La aproximacion a este concepto desde este TFM implica
que el individuo no resiste la exposicion al riesgo, sino que aprovecha la adversidad para

convertirla en una oportunidad de crecimiento y evolucién (Villalta & Saavedra, 2012).

En el entorno laboral, la capacidad de resiliencia en los trabajadores se vera afectada
por los cambios organizacionales y a la inversa, individuos resilientes dentro del grupo
institucional, influiran notablemente hacia una evolucién positiva posterior al cambio. Aunque
se hace necesario puntualizar que la posesién de la capacidad resiliente no conduce
invariablemente al éxito, ni su ausencia es signo inequivoco de fracaso (Fairbanks, Wears,
Woods, Hollnagel, Plsek & Cook, 2014), aquellos equipos en los que se detecta facultad de
improvisacion, disposicion de adaptacion y resiliencia, son menos propensos a experimentar
los efectos potencialmente dafiinos de las situaciones cambiantes (West, Patera & Carsten,
2009).

Los sistemas de salud salen fortalecidos mediante la incorporacion de la resiliencia a
las facultades de sus trabajadores, optimizando su salud psicolégica, competencias
laborales, conexiones sociales entre trabajadores y trabajadores y usuarios, mejorando la
satisfaccion de la poblacion atendida. (Wulff, Donato & Lurie, 2015). Los trabajadores
sanitarios se encuentran expuestos a numerosos incidentes y dificultades relacionadas con
el trabajo, por lo que la construccion en resiliencia puede resultar muy conveniente (Chan,
Chan & Kee, 2012; Mcdonald et al., 2015).

Para finalizar esta introduccion y justificacién, subrayar que la formaciéon en
resiliencia podria ser aplicada tanto en la practica diaria como en la formaciéon pre y
postgrado de cualquier profesion sanitaria (Elliott, Scott, Stirling, Martin & Robinson, 2012;
Garcia et al., 2012), considerando que cualquier individuo es susceptible de recibir ese
aprendizaje (Bensimon, 2012). Se pueden realizar intervenciones para fomentar la
resiliencia en cualquier etapa o momento relacionado con el cambio, antes, durante o

después, siendo méas oportuno proceder con estas mediaciones antes de la modificacion
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laboral ya que asi, los individuos estaran mejor preparados para hacer frente a la adversidad
(Southwick, Bonanno et al, 2014). Compensa fomentar la resiliencia en aquellos
profesionales que no mantienen un desarrollo adecuado de recursos psicoldgicos y/o
relacionales para asi hacer frente convenientemente a sus deberes (Lucia Casademunt et
al., 2013). Por ello, a través de este trabajo, se pretende tener un nucleo amplio de
contribuciones teoricas y empiricas que puedan en un futuro, construir algin modelo de

intervencion en el contexto sanitario.

Objetivos de este trabajo

El objetivo principal del estudio es formular una pregunta de investigacién para la realizacién
de un futuro trabajo empirico longitudinal con intervencién en un entorno laboral sanitario,

que relacione resiliencia y comportamiento organizacional.

Como objetivos secundarios se establecen los siguientes:

- Interpretar los resultados obtenidos.

- Determinar qué prototipos de intervencién se recogen en la investigacion aplicables
al entorno sanitario.

- Estimar las areas de investigacion que aportan la documentacién mas significativa

para el estudio futuro que se propone.
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METODOLOGIA

Para la elaboracién de este trabajo, la recogida de datos se distribuy6 en dos etapas

diferenciadas:

1. Busqueda de bibliografia con caracter general para la elaboracion de la parte
teorica.
2. Busqueda de articulos con un método de seleccién para la elaboracion del

apartado de resultados.

Revisién bibliogréafica general

Para esta primera blsqueda de documentacion se cotejaron en primer lugar los términos a
través de los descriptores en ciencias de la salud (DeCs) y términos MeSH (Medical Subject
Heading), para posteriormente ordenarlos en diferentes conjunciones utilizando los
operadores boleanos para la obtencion de la informacion deseada. El objetivo, fue conocer
cual o cuales serian los términos adoptados para centrar la investigacion y el contexto en el
gue se englobaban. Se requeria que los conceptos seleccionados, implicaran en su sentido
la habilidad de desarrollo personal con aplicabilidad al entorno de trabajo, que abarcara
ademas la posibilidad de incluirlo en un programa formativo, que se pudiera medir, y que
fuera de utilidad en el ambiente sanitario. Tras la bUsqueda y lectura detallada de
numerosos articulos se elabor6 un marco tedrico sobre el que poder asentar las bases
para poder abordar la segunda parte de la busqueda y con ello la construccién de los

siguientes apartados.

Palabras clave: innovacion organizacional (organizational innovation); recursos
humanos (human resources); capital social (social capital); administracion de personal
(personnel management); resiliencia (resilience); estudios de intervencion (intervention

studies).

Revision para larecogida de resultados

Una vez realizado el marco teérico contextual del trabajo, establecidos los objetivos y
determinadas las posibles variables, se procedié a realizar una segunda busqueda centrada
y exhaustiva. Previamente se procedi6 a la lectura de varios articulos representativos en los
cuales se muestran las recomendaciones para realizar busquedas sisteméaticas y a partir de
esos conceptos se realizd la posterior indagacion (Altin, Finke, Kautz & Stock, 2014;
Sanchez-Meca, 2010; O'Connor & Holmquist, 2009; Urrutia & Bonfill, 2010).
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La revisién se realiz6 durante el mes de marzo de 2015 y se utilizaron cuatro bases
de datos/revistas: Web Of Science, Scopus, Science Direct, Springer Science. Se buscaron
datos ademas en otras bases como Willey Online Library, Ibecs, Lilacs y Biblioteca

Cochrane Plus, no hallAndose resultados que se ajustaran a los criterios establecidos.

Las palabras clave elegidas para esta busqueda sistematica, fueron: comportamiento
(behavior); organizacional (organizational); resiliencia (resilience); utilizando la combinacion
de los términos tanto en castellano como en inglés, destacando que el 100% de los articulos

que se ajustaron a los criterios de la busqueda se encontraban en inglés.

Resultados Palabras clave | Filtro areas de investigacion | Filtros topic
Web Of Science 57 27 27
Scopus 57 39 39
Science Direct 2886 174 37
Springer Science 2951 247 11
Total recogidos 5951 487 114

Tabla 1. Resultados de la busqueda metddica.

Con referencia a los filtros en las areas de investigacion, se seleccionaron aquellas
areas que tenian relacion directa con el estudio, dependiendo de la consulta realizada,
siendo esta aplicacion diferente segln la base de datos utilizada, en algunos se procede a
excluir y en otros a la inclusién, dependiendo del funcionamiento de esos filtros. También
existen diferencias en cuanto a la tipologia de estos filtros empleados, segun la base

examinada.

Tras esta busqueda se recogieron 114 articulos que se encontraban dentro de los
filtros informéticos de seleccion que ofrecian las bases de datos. Tras la busqueda se
procedi6 a leer cada uno de estos articulos para aplicar una serie de normas de
inclusion/exclusion que no se hallaban entre los principios de recogida, para finalmente

seleccionar 18 articulos que formaran el apartado de resultados.
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e Areas de Investigacion (criterios Filtros topic
inclusién/exclusion)
Psychology; Psyquiatry; Health Care Sciences
Services; Sociology; Public Environmental
Web Of Occupational Health; Business Economics;
Science Social Issues; Family Studies; Social Work;
Social Sciences; Research Experimental
Medicine; Communication.
Medicine; Psychology; Sociology; Business,
Scopus Management And Accounting, Social Sciences,
Nursing
Mental Health; Emotional
Intelligence; Health Care,
Science . _ Social Capital, Risk
Direct Children And Youth Services® Management, Behavioral
Science, Social Work, Job
Satisfaction
Klinische Psychologie,
Springer Psycology, Social Sciences, Medicine, Personality And Social
Science Economics, Business And Management Psychology, Health
Informatics, Psyquiatry
Total
recogidos 487 1id

Tabla 2. Aplicacién de los filtros de inclusion/exclusion durante la bisqueda.
*En este caso se aplicaron filtros de exclusion.

Dentro de los criterios de inclusién, era importante que se recogieran todos aquellos

estudios longitudinales con intervencion y estudio pre y post, cuyo objetivo incluyera una

valoracién relacionada con la resiliencia (directa o indirectamente) en trabajadores de

cualquier ambito antes y después de dicha intervencion, se recogieron un total de 4. Fueron

abarcados también 7 estudios transversales que sin haber planteado una intervencién

hicieran recogida de datos en referencia al comportamiento organizacional y que alguna de

las variables estudiadas fuera la resiliencia. También se incluyeron estudios tedricos que

planteaban los mismos objetivos en cuanto a la resiliencia y las revisiones con idénticos

criterios de inclusion, en total fueron 6 articulos los recogidos. Y ademas se englobd un

metaanalisis que recogia nueve ensayos aleatorizados.
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RESULTADOS

La estrategia de busqueda informatica utilizada, identific6 una muestra inicial de 114
articulos. Tras su lectura y aplicacion de los criterios de inclusion y exclusion considerados,
el resultado final fue de 18 articulos. Estos articulos fueron tabulados para cotejar sus datos
en tablas con idéntico formato en el que se recogian los datos relevantes para esta

investigacion®:

- Sinopsis del articulo.

- Palabras clave.

- Revista y factor de impacto.

- Tipo de estudio, procedimiento y muestra si la hubiere.

- Medidas utilizadas.

- Variables (dependientes, independientes, mediadoras, supresoras...)
- Principales resultados.

- Aportaciones clave para este estudio.

*Estos datos se pueden consultar en el ANEXO | (Tablas 4-22) de este trabajo.

De los 18 estudios seleccionados, 11 son estudios empiricos (7 transversales y 4
longitudinales con intervencion), 6 son estudios tedricos y 1 metaanalisis. Todos los articulos
elaboran sus contenidos con el objetivo principal de desarrollar el Capital Psicolégico de las
organizaciones, unos promoviendo facultades y otros procurando mejorar el bienestar de los

empleados.

A lo largo de este apartado, se mostraran los principales datos recabados. En primer
lugar aparecen los resultados en forma de tabla mas destacados en cuanto al contenido
(sus objetivos, resultados y principales aportaciones), después se mostraran los
fundamentos que han regido los trabajos en cuanto a la metodologia utilizada, para ello se
han agrupado en tres grandes grupos, estudios transversales, longitudinales y teéricos. Para
finalizar el apartado de resultados, se hard una valoracion especial de la representacion
grafica de los marcos teoricos aportados en algunos de los ensayos, dada la claridad de

estas instantaneas teoricas (ANEXO II).
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ABORDAJE DEL CAMBIO ORGANIZACIONAL DESDE UNA PERSPECTIVA RESILIENTE

Objetivos, resultados y aportaciones de los ensayos recogidos

Para este punto, se han mostrado los resultados en la tabla 3 en la que se han incluido los 18 articulos de la investigacion y se han

indicado las contribuciones mas importantes. Se ha considerado que los contenidos mas significativos para la presente revision eran los

objetivos de los estudios, los resultados que estos estudios proporcionaban y dentro de sus discusiones y conclusiones, se hallaron

numerosas aportaciones que se deben tener en cuenta a la hora de elaborar un futuro trabajo experimental en esta linea.

ESTUDIOS

SELECCIONADOS OBJETIVOS

Trabajo de revision que
recoge 9 ensayos
aleatorizados, en los cuales
se realizan terapias
cognitivas de
comportamiento, dentro del
entorno laboral, para
prevenir el desarrollo de la
depresion.

Preventing the
development of
depression at work: a
systematic review and

meta-analysis of
universal interventions in
the workplace (Tan et al.,
2014)

RESULTADOS

Los diferentes programas de
prevencion de la depresion
producen pequefias pero en
general efectos positivos en el
lugar de trabajo.

Las intervenciones generales
no son susceptibles de
producir grandes efectos a
nivel individual, pero cuando
se traduce a toda la fuerza
laboral, el impacto global
puede ser sustancial.
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APORTACIONES

El lugar de trabajo es un lugar
alternativo en el que los programas
preventivos de salud mental pueden
tener éxito. El lugar de trabajo
ofrece una ubicacion Unica en la
gue la mayoria de los adultos en
edad de trabajar se puede activar.
Los programas que mejor funcionan
son las terapias de comportamiento
cognitivo.

La mayor parte de las
intervenciones requieren tiempo de
ensefianza, desde una sola sesién
de cuatro horas a una intervencion
de redisefar el entorno de trabajo
de un afo. Existe alguna evidencia
de que las tecnologias emergentes
pueden ser capaces de ayudar a
satisfacer algunas de estas
dificultades practicas. Si bien hay
algunos indicios de que las



ABORDAJE DEL CAMBIO ORGANIZACIONAL DESDE UNA PERSPECTIVA RESILIENTE

Unorthodox forms of
capital in organizations:
positive psychological
capital, intellectual
capital and social capital
(Tamer, Dereli & Saglam,
2014)

Trait resilience fosters

adaptive coping when
control opportunities are
high: implications for the
motivating potential of
active work (Parker,
Jimmieson, Walsh &
Loakes, 2014)

Emotional intelligence
and resilience
(Schneider, Lyons &
Khazon, 2013)

Este estudio tiene como
objetivo investigar el efecto
del capital psicologico
positivo sobre el capital
intelectual y social y la
interrelacion entre estos tres
conceptos. Junto a esto,
también se investigo el efecto
del capital social sobre el
capital intelectual.

Se examina la interaccion
entre la resiliencia y el control
de las caracteristicas de
adaptacion en la prediccion
de afrontamiento y el
rendimiento.

Este estudio se examina la
relacion entre inteligencia
emocional y estrés. Se
provocan situaciones
estresantes y se evalla a los
individuos tras su acometida,
de esta manera, se examina
la influencia de la inteligencia
emocional en la capacidad

Existe relacion positiva entre
el capital social y el capital
intelectual.

La resiliencia y la autoeficacia
tienen efecto sobre el capital
social.

La autoconfianza, puede crear
una base para aumentar la
confianza en los vinculos
relacionales del capital social.
Las personas mas resilientes,
mantienen mayor facilidad
para enfrentar los problemas y
Se asocia con un mayor
rendimiento, maestria y
capacidad de adaptacion y
desempefio competente.

Las personas mas resilientes,
poseen mayor facilidad para la
adaptacion y el desempefio
competente.

La influencia de la IE sobre las
respuestas al estrés no es
omnipresente, pero por lo
general la IE confiere
capacidad de recuperacion del
estrés.

La percepcion emocional
facilité menor efecto negativo
para los hombres, en el curso
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intervenciones por ordenador son
bien recibidos en el lugar de trabajo,
la eficacia de las estrategias sigue
siendo desconocida.

En el pasado se consideraban los
valores fisicos y financieros como
valores de capital.

El capital psicolégico positivo, esta
definido por cuatro dimensiones,
auto-eficacia, optimismo, esperanza
y resiliencia.

La interaccion entre la resiliencia y
el control de las caracteristicas de
adaptacion.

La investigacion de afrontamiento
como el mecanismo que explica
mejor rendimiento.

Los efectos de la resiliencia que
aporta la Inteligencia Emocional,
aparecen en el inicio de estrés y se
mantienen a través del tiempo.

Los aspectos de la Inteligencia
Emocional confieren beneficios
durante el proceso de estrés
mediante la promocion de las
respuestas psicolégicas y
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The Efficacy of Executive
Coaching in Times of
Organisational Change
(Grant, 2013)

Batting 300 Is Good:
Perspectives of Faculty
Researchers and Their
Mentors on Rejection,
Resilience, and
Persistence in Academic
Medical Careers
(DeCastro, Sambuco,
Ubel, Stewart & Jagsi,
2013)

de manejo del estrés.

Trabajo que explora el
impacto del coaching
ejecutivo durante un periodo
de cambio en una
organizacion global de
consultores ingenieros.

En este estudio, se ha
realizado una investigacién
psicologica centrada en la
calidad de la resiliencia de
algunos individuos médicos
investigadores para
responder de forma
adaptativa a experiencias
como el rechazo profesional
al que estos profesionales se
enfrentan ya que las tasas de
aceptacion son menos del

de exposiciones estresantes.
Las emociones positivas
evocan la apertura y la
creatividad.

La comprension de las
emociones facilito la
resiliencia

La participacion en el
entrenamiento, se asocia a un
aumento de la consecucién de
objetivos, aumento del
pensamiento centrado en
soluciones.

El entrenamiento realizado,
proporciona mayor capacidad
para hacer frente al cambio
organizacional, asi como
mejoria de la autoeficacia del
liderazgo, resiliencia y
disminucion de la depresion.

Se describen por los
participantes, variedad de
experiencias que refieren
como criticas, en las cuales
surgié una verdadera
necesidad de persistencia y
desarrollo de la resiliencia en
sus carreras.

A través de sus respuestas se
recogen multitud de factores
gue juegan un importante
papel en la configuracién de
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fisiologicas resilientes.

La inteligencia emocional, fomenta
el desafio, aumenta el afecto
positivo y disminuye el afecto
negativo.

La inteligencia emaocional es un
valor predictivo como factor
resiliente frente al estrés.

El coaching ejecutivo en tiempos de
cambio organizacional es un
entrenamiento positivo que no sélo
genera impacto en el entorno
laboral, sino que se puede
generalizar a las areas no laborales,
como la vida familiar.

Destacar la importancia de este tipo
de entrenamiento en tiempos de
cambio organizativo.

Se recogen en este estudio,
recomendaciones para medir y
disefar programas de coaching
ejecutivo.

La resiliencia no es un constructo
inmutable, aunque se puede
aprender. Existen estrategias para
desarrollar la resiliencia, como los
entrenamientos, que pueden ser
particularmente Utiles para evitar la
claudicacion de los individuos en su
carrera.

El coaching ejecutivo, se utiliza para
ayudar a los ejecutivos a desarrollar
las habilidades psicolégicas y de
comportamiento necesarias para
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Effect of psychological
capital and resistance to
change on organisational
citizenship behavior
(Beal, Stavros, & Cole
2013)

10% en las revistas médicas
mas prestigiosas, y sélo una
pequefia minoria perciben
subsidio suficiente. En este
estudio realizé un analisis
cualitativo de entrevistas con
individuos que habian
recibido prestigiosos premios
de desarrollo de carrera de
los Institutos Nacionales de
Salud.

Este estudio examino el
papel de la resistencia al
cambio como un moderador
de la relacién predictiva entre
el capital psicologico y el
comportamiento de las
relaciones organizacionales.

sus carreras.
La resiliencia no es una
caracteristica inmutable. Una
serie de elementos parecen
afectar la capacidad de
recuperacion de forma
positiva (estimulo o
pensamiento positivo) o
negativamente (las
limitaciones financieras).

Las formas de conducta y
comportamiento resistentes al
cambio son frecuentes.

Los altos niveles de
resistencia al cambio,
moderan el efecto positivo del
capital psicolégico sobre el
comportamiento
organizacional.

Las formas cognitivas y de
comportamiento resistentes al
cambio se presentan de
manera frecuente.

La construccion de capital
psicologico positivo, permite el
aumento de la autoeficacia, el
optimismo, la esperanzay la
resiliencia para tener éxito en
el lugar de trabajo.

Para lograr el cambio
organizacional positivo, es
necesario reducir la
resistencia de los empleados
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centrarse en el logro de sus
objetivos relacionados con el trabajo
al tiempo que se trata con el
contratiempo derivado del cambio
organizacional.

Se reconoce la importancia de un
comportamiento positivo en el
cambio organizacional.

Cuando se produzca el cambio se
deben centrar los esfuerzos en
disminuir la resistencia de los
individuos.

Gestionar la educacion activa para
fomentar el capital en el lugar de
trabajo en los procesos de cambio.
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Intervening Mechanisms
Between Personality and
Turnover: Mediator and
Suppressor Effects
(David & Holladay, 2013)

A Test of Two Positive
Psychology
Interventions to Increase
Employee Well-Being
(Kaplan, Bradley-Geist,
Ahmad, Anderson,
Hargrove & Lindsey,
2013)

El objetivo de este estudio
fue examinar la naturaleza de
la relacion entre personalidad
(conciencia y estabilidad
emocional) y rotacion
voluntaria. Se plantea que
hay dos factores que
intervienen (absentismo
como mediador y la
complejidad laboral como
supresora) proporcionando
mejor comprension de esta
relacion.

Este estudio evalla la
efectividad de dos
intervenciones autoguiadas
“reconocimiento” y “conexion
social” y su impacto sobre el
bienestar social de los
empleados.

al cambio e incrementar los
recursos disponibles.

El absentismo laboral y la
complejidad del trabajo que se
realiza actuaron como
supresores.

La inclusion de estos factores
en la ecuacion fortalece la
relacion entre la personalidad
y el volumen de negocios
debido a que eliminan los
aspectos de la conciencia y la
estabilidad emocional que no
relacionados con el resultado

Este estudio examino la

efectividad de dos

intervenciones en la mejora

del bienestar en el lugar de

trabajo.

Se encontré que una

intervencion de

reconocimiento logro influir en

tres resultados:

- Autorreconocimiento

- Bienestar afectivo positivo y
negativo.

- Reduccidn de las ausencias
laborales por enfermedad.

La intervencién que influia

sobre la conexion social

disminuyo las ausencias

laborales por enfermedad.
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Las organizaciones deben contratar
a los empleados con mayor
estabilidad emocional y conciencia
para evitar los altos costos
asociados con la rotacién voluntaria.
Este estudio proporciona evidencia
de que factores intervienen para
fortalecer la relacion entre las
diferencias individuales y la
rotacion.

La implicacion de la investigacion de
la psicologia positiva en un contexto
organizacional.

La mayoria de los estudios
existentes se centran mas en lo que
las organizaciones y los lideres
pueden hacer para mejorar el
bienestar del empleado frente a lo
gue los empleados en si pueden
hacer.

El caracter longitudinal del estudio
proporciona informacién sobre los
efectos en el tiempo de las
intervenciones y revela que su
impacto se extendié més alla de la
intervencion.

Las intervenciones autoguiadas
rapidas y simples también pueden
mejorar el bienestar.
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Relationships between
career motivation,
affective commitment
and job satisfaction
(Alniagik, Alniagik, Akgin
& Erat, 2012)

Harnessing Positivity at
Workplace from
Perception to Action
(Mansor, Kirmani, Tat &
Azzman, 2012)

Developing a capacity for
organizational resilience
through strategic human
resource management
(Lengnick-Hall, Beck &

Este estudio examina las
relaciones entre los
componentes de la
motivacion profesional, el
compromiso afectivo de los
empleados y su satisfacciéon
en el trabajo.

En este estudio se examinan
los comportamientos de la
ciudadania organizacional
(OCB), y trata de establecer
por qué algunas
organizaciones mantienen un
alto rendimiento. Propone el
OCB como etapa final de su
marco conceptual.

Articulo en el que se
desarrolla teéricamente
propuesta de que la
capacidad de resiliencia de
una organizacion, se

La motivacion carrera tiene
una correlacion positiva con el
compromiso organizacional y
la satisfaccion laboral.

En cuanto a las caracteristicas
individuales excepto el sexo
de los encuestados no
ejercieron ninguna asociacion
significativa con la motivacion
de carrera.

OCB es un comportamiento
de orden superior que
significa una etapa final que
los empleados adoptan
mediante percepciones
positivas de apoyo a la
organizacion, autoevaluacion
positiva y comportamiento
organizacional positivo.

CSE positivo y POB,
disminuyen los efectos de
comportamiento
contraproducentes en la
organizacion.

Existen tres elementos clave
para el desarrollo de la
capacidad de resiliencia
organizacional que son:

- Habilidades cognitivas
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La teoria de la motivacion
profesional, hace alusion a la
motivacion que posee un individuo
en la percepcion de su profesion,
comportamientos, decisiones,
aceptacion del empleo, tratar de
lograr metas profesionales...
Establecer y mejorar el compromiso
de los empleados es un importante
objetivo en las practicas de gestion
de recursos humanos, ya que se
relaciona con la asistencia de los
trabajadores y los comportamientos
gue se pueden considerar
destacados en su practica.

La positividad es sostenible
mediante experiencias positivas de
los empleados que generan un
deseo de sostener y mantener un
clima laboral positivo, lo que
establece un ciclo continuo de
reproduccion de percepciones,
emociones y comportamientos que
se incorporan e internalizan en el
entorno de trabajo.

Las dinamicas de relacion entre las
organizaciones y los empleados de
metodologia y procesos positivos,
son mas fructiferas.

La capacidad de resiliencia de una
organizacion, se desarrolla a través
de la gestion estratégica de
recursos humanos para crear
competencias a través de
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Lengnick-Hall, 2011)

Comprehensive Soldier
Fitness Building
Resiliencein a
Challenging Institutional
Context (Cornum,
Matthews & Seligman,
2011)

desarrolla a través de la
gestion estratégica de sus
recursos humanos.

El articulo versa sobre un
programa desarrollado para
incrementar la fuerza
psicoldgica, el rendimiento
positivo y reducir la
incidencia de respuestas de
inadaptacion en el contexto
del ejército, basado, en los
principios de la psicologia
positiva.

especificas.

- Caracteristicas
comportamentales.

- Condiciones de contexto.

El programa comprehensive
soldier fitness se desarrolla en
cuatro elementos:

- Evaluacion emocional,
social, familiar y ademas el
estado espiritual.

- Médulos de aprendizaje
individual para mejorar las
aptitudes en esos dominios.

- Entrenamiento oficial en
resiliencia.

- Entrenamiento o
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empleados centrales, que cuando
se suman al nivel organizacional, se
hace posible el logro de responder
de manera resiliente cuando se
experimentan severos golpes.

Las politicas de recursos humanos y
las préacticas estratégicas de los
recursos humanos a través de sus
sistemas de gestion, pueden influir
en actitudes individuales y
comportamientos de modo que
cuando estas contribuciones se
integran en el nivel organizacional a
través de los procesos de
interaccion-atraccion-seleccion-
desgaste, la organizacion es mas
propensa a poseer capacidad
resiliente.

Las organizaciones resilientes,
prosperan a pesar de experimentar
condiciones que son sorpresivas,
inciertas, adversas o inestables.

En contra de los enfoques
tradicionales, este programa se
basa en una orientacion proactiva,
en lugar de esperar que la situacién
de riesgo se produzca para
proceder al entrenamiento, se
realiza previamente para estar
preparado para ello.
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Social Resilience The
Value of Social Fitness
With an Application to
the Military (Cacioppo,
Reis & Zautra, 2011)

En este articulo, se
identifican 9 recursos
personales que fomentan la
resiliencia social, y la
descripcion de un sistema
para su desarrollo. Los
programas por ordenador
gue construyen sobre estos
recursos, en un esfuerzo
para mejorar la resiliencia
social a través de las tropas
de la armada.

capacitacion de los
instructores de la armada
con el Master en resiliencia
para inculcar mejores
habilidades de pensamiento
y resiliencia en sus
subordinados.

Se trata de un programa con

enfogue Unico para gestionar la

salud del comportamiento en una
gran organizacion (1,1 millon de
miembros).

- Son nueve los recursos
personales que favorecen la
Resiliencia Social:

- Capacidad y motivacion
para percibir a los demas
con precision y empatia.

- Sentirse conectado a otros
individuos y colectivos.

- Comunicar el cuidado y el
respeto a los demas.

- Percibir la relacién con los
demas.

- Promover los valores para el
bienestar de uno mismo y
de los demas.

- Capacidad para responder
de manera adecuada y de
manera contingente a los
problemas sociales.

- Expresar las emociones
sociales de forma apropiada
y eficaz.
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Para muchos investigadores la
resiliencia se ha considerado la
guintaesencia de las propiedades
individuales.

La resiliencia social, es inherente a
constructos de diferentes niveles,
revelada por capacidades
individuales, pero también grupales,
para fomentar, participar, y
mantener relaciones sociales
positivas y resistir y recuperarse de
factores estresantes y del
aislamiento social.

Existen diferentes niveles de
organizacion, que van desde las
diadas, a los grupos, ciudades,
civilizaciones y alianzas
internacionales, han sido durante
mucho, agrupaciones evidentes de
la existencia humana, pero las son
caracteristicas de los individuos, sus
relaciones y estructuras grupales las
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Executive coaching
enhances goal
attainment, resilience
and workplace well-
being: arandomised
controlled study (Grant,
Curtayne & Burton, 2009)

Do Social Stressors
Impact Everyone
Equally? An Examination
of the Moderating Impact
of Core Self-evaluations
(Harris, Harvey &
Kacmar, 2009)

Estudio empirico en el que se
recogen datos sobre la
resiliencia y bienestar y
depresion y estrés de un
grupo de ejecutivos sobre los
que se aplica un corto
entrenamiento ejecutivo.

El propdsito de este estudio,
fue investigar las relaciones
entre los factores estresantes
y los resultados de
satisfaccion laboral, altruismo
e intenciones de rotacion.

- Confianza.
- Tolerancia y franqueza.

El grupo entrenado mejora la
consecucion de objetivos,
incrementa su resiliencia y
mejora el bienestar en su
lugar de trabajo, reduciendo la
depresion y el estrés.

Los participantes encontraron
el entrenamiento de ayuda
para aumentar su
autoconfianza y vision
personal, construyendo
habilidades de gestién y
ayudando el afrontamiento del
cambio organizacional.

El propdsito de este estudio,
fue investigar las relaciones
entre los factores estresantes
y los resultados de
satisfaccion laboral, altruismo
e intenciones de rotacion.
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qgue promueven la resiliencia social,
y por tanto, determinan las
intervenciones efectivas para poder
construir esa resiliencia social.

Un entrenamiento a corto plazo
puede ser efectivo.

El entrenamiento ejecutivo puede
ser valorado y aplicado para ayudar
a las personas de acuerdo a
incertidumbres y desafios
inherentes en los cambios
organizacionales.

El entrenamiento utiliza un enfoque
centrado en soluciones cognitivo
conductuales.

Segun la teoria de los recursos, la
razon por la cual las personas que
recogen mayores niveles de estrés
social estdn menos satisfechas en
su trabajo y manifiestan mas
intenciones de rotar, podria ser, que
perciben que sus recursos
personales se encuentran
amenazados o0 que necesitan
recursos adicionales (energia y
tiempo) para afrontar esa situacion.
Dado que los factores de estrés
social, estan presentes en el lugar
de trabajo y existe gran dificultad
para eliminarlos, es importante
amortiguar su impacto negativo.
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Toward an
Understanding of When
Executives See Crisis as
Opportunity (Brockner &
James, 2008)

Resistance and
resilience: the final
frontier in traumatic
stress management
(Everly, Welzant &
Jacobson, 2008)

Articulo de revision en el que
se consideran los estados de
crisis en las empresas como
fuentes de oportunidad para
las organizaciones y sus
componentes.

Articulo teodrico, en el que se
afirma que los constructos de
resistencia y resiliencia,
representan un rico dominio
en el potencial para una
amplia variedad de
aplicaciones en el campo del
estrés traumético.

Se delinean algunos factores
gue afectan a la tendencia de
los ejecutivos a adoptar una
“‘mentalidad de crisis como
oportunidad” asi como los
comportamientos coexistentes
de pensar asi.

La resiliencia ejerce un gran
potencial para aquellos que
trabajan en escenarios que
requieren adaptacion, como
los que se dedican a la
planificacion y preparacion de
la salud publica.

La resiliencia puede ser
aplicable a empresas y
organizaciones donde se
percibe al valor de la
capacidad en el trabajo para
funcionar de manera eficaz en
condiciones de trabajo
adversas o estersantes.

El efecto de los estresores sociales
en la satisfaccion laboral y las
intenciones de rotar, disminuye en
aguellos individuos con una mayor
autoevaluacién Core, es decir, que
estas personas estan equipadas
con los recursos necesarios para
hacer frente de manera efectiva a
los factores de estrés social.

Se incluye en este estudio una
agenda de investigacion futura, una
consideracion de algunos desafios
en la promulgacién de esa agenda y
algunas sugerencias sobre las vias
para conseguir esos desafios.

El valor de la resistencia y la
resiliencia en determinadas
situaciones, reside en su capacidad
para proteger contra la morbilidad
del comportamiento relacionado con
el estrés.

En este trabajo se sugiere que la
resiliencia como atributo se puede
adquirir a través de la participacion
en un programa de entrenamiento
relativamente breve.

Tabla 3: Objetivos, resultados y aportaciones de los 18 estudios recogidos. Fuente: elaboracién propia.
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Trabajos empiricos transversales

Los trabajos recogidos en este apartado fueron 7, en los cuales el tamafo de las muestras
fue dispar, desde 78 individuos en el menor hasta 5621 individuos en el estudio realizado en
un gran hospital de EEUU. Respecto a la ocupacién de los individuos que conformaron los
ensayos fueron los siguientes: trabajadores de distintos estamentos dentro de un gran
hospital (n=5621) (David et al., 2015), los gerentes y empleados que operan en diferentes
sectores (n=292) (Tamer et al., 2014), estudiantes de primer afio de psicologia (n=78)
(Parker et al., 2014), investigadores médicos (n=100) (DeCastro et al., 2013), empleados a
tiempo completo de una agencia estatal encargados de cuestiones familiares (n=144)
(Cacioppo et al., 2011), individuos de una organizacién gubernamental (n=97) (Beal et al.,
2013) y una seleccion de empleados distintos tipos de industrias (n=250) (Alniagik et al.,
2012). Todas las personas que participaron en las investigaciones partian de muestras no
aleatorias, en muchos de los casos, se determinaba una poblacion y se realiz6 un

ofrecimiento voluntario a aquellos que deseasen colaborar.

En cuanto al pais en el cual se realiz6 la recogida de datos, cuatro de ellos fueron
realizados en Estados Unidos, dos en Turkia y uno en Australia, no descartando ningun
estudio por su origen, ya que el estudio de cualquier entorno laboral puede resultar

interesante y constructivo.

En cuanto a las fechas de publicacion de estos estudios, todos fueron publicados

después del afio 2009.

Respecto al objetivo perseguido dentro de la similitud de la tematica desarrollada,
la formulacién de objetivos fue expresada de formas muy diversas: relacionar la
personalidad con la rotacion laboral voluntaria (David et al., 2015); investigar el efecto del
capital psicolégico positivo sobre el capital intelectual y social (Tamer et al., 2014); examinar
la interaccion entre resiliencia y un binomio afrontamiento-rendimiento (Parker et al., 2014);
conocer el nivel de resiliencia como factor protector para resistir el rechazo (DeCastro et al.,
2013); describir el papel protector de la resiliencia entre el capital psicolégico en las
relaciones organizacionales (Beal et al., 2013); examinar la relacion entre la motivacion
profesional, el compromiso y la satisfaccién laboral (Mansor et al., 2012); investigar el
vinculo entre factores estresantes y satisfaccion laboral, altruismo e intenciones de rotacién
(Harris et al., 2009).
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El método de recogida de los datos también mostré6 multiplicidad de tacticas en los
distintos estudios. La mayoria de los datos, se obtuvieron con técnicas cuantitativas:
encuestas de autoevaluacion a través de cuestionarios validados y escalas ordinales, lectura
de determinados registros laborales y caracteristicas de contexto. En menor cantidad,
aunque no por ello de menor interés, hubo algunos estudios que incorporaron andlisis de
medidas cualitativas: entrevista guiada telefénica, preguntas abiertas incorporadas en los
cuestionarios, descripciones libres en las que los trabajadores debian relacionar conceptos y

momentos de sus préacticas laborales.

En el caso de las variables mostradas en los estudios experimentales
transversales (Fig. 3), se recogieron las variables Independientes, las variables
dependientes, y en algunos sondeos, se recogian también las variables mediadoras,
moderadoras y/o supresoras y el efecto de las mismas sobre las variables dependientes.
Destac6 la utilizacion de la variable resiliencia, como variable de doble utilizacién tanto

dependiente como independiente, segun el objeto de la investigacién.

—
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*Figura 3. Variables recogidas en los estudios experimentales. Elaboracion propia.

Trabajos empiricos longitudinales

El nimero de articulos recogidos con intervencion y un andlisis anterior y posterior a la
misma, fue tan solo de 4 estudios. Respecto al tamafio de las muestras sobre las que se
trabajaron, oscilaron entre los 31 de la mas pequefia a 126 de la mas numerosa. Los
individuos que representaban esta poblacién estudiada pertenecian a las esferas laborales y

académicas diversas, como estudiantes de psicologia (n=126) (Schneider et al., 2013);
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ejecutivos y gerentes de una empresa de consultores ingenieros (n=31) (Grant, 2013);
miembros de personal de dos universidades publicas (n=67) (Kaplan et al., 2013); ejecutivos
de una agencia publica de salud (n=41) (Grant, 2009). De los cuatro estudios, dos fueron
realizados sobre muestras no aleatorias, y de los otros dos aleatorizados, uno establecio

grupo control.

De los paises en los que se formalizaron las indagaciones, dos fueron materializados
en EEUU, uno en Australia y uno de los estudios realizé el sondeo en una empresa
multinacional, con lo que los individuos pertenecian a diferentes partes del mundo: Adelaide,
Auckland, Brisbane, Jakarta, Kuala Lumpur, London, Manchester, Melbourne, Newcastle

Upon Tyne, Perth, Santiago, Shanghai, Singapore, y Sydney.

En cuanto a los objetivos perseguidos por estos estudios, al tratarse de
investigaciones en las que existia una intervencion, ésta influencia la formulacion de los
objetivos de cada estudio. En el estudio de Sneider et al. (2013), se fij6 como objetivo la
relacién entre inteligencia emocional y estrés. Grant, (2009), sin embargo, se propone
explorar el impacto de coaching ejecutivo en periodo de cambio. Para Kaplan et al. (2013),
su intencion era evaluar la efectividad de dos intervenciones autoguiadas sobre el bienestar
de los empleados. Y nuevamente para Grant et al. (2013), en otro estudio, la finalidad era
estudiar la resiliencia, el bienestar y la depresion antes y después de aplicar un

entrenamiento ejecutivo.

Cada uno de estas inspecciones, utilizaron similares procedimientos para recoger los
datos. La dinamica comun utilizada por todos, fue la realizacién de cuestionarios validados,
bien completos o bien combinando varios de ellos y afiadir a la relacién, preguntas abiertas
(entre 3 y 6 enunciados). Uno de los estudios, también recogié datos fisioldgicos con un

electrocardiégrafo y un esfingomanémetro.

La designacion de variables, fue muy similar a la de los estudios transversales y se
han enumerado conjuntamente (Fig. 3), si bien es cierto, que en estos articulos se
relacionan directamente las variables independientes y dependientes sin utilizar variables

intermedias.

Merece la pena comentar las técnicas de intervencion que han utilizado los autores

para la realizacion de estos trabajos longitudinales:
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e En el articulo que evalla la influencia de la inteligencia emocional en la capacidad de
manejo del estrés, la intervencibn es una provocacion en los individuos de
emociones de estrés, para ello, se les solicita la realizacion de una tarea aritmética
mental y una tarea de role playing (Schneider et al., 2013).

e En dos de los estudios se pretendia explorar el impacto del coaching o
entrenamiento ejecutivo. Uno de ellos valor6 el impacto que puede tener este tipo de
entrenamiento en los trabajadores en un periodo de cambio (Grant, 2013). En el otro
estudio, se pretendia determinar el efecto de este tipo de entrenamiento sobre la
resiliencia, la depresion y el estrés de los individuos. Ambos programas constaban
de una serie procesos de retroalimentacion, uno de ellos basado en la percepcion a
nivel del individuo de fortalezas positivas; y el otro, para desarrollar habilidades,
desafios y credibilidad del liderazgo (Grant, 2009).

e En otro estudio, realizaron intervenciones para evaluar el impacto que tiene el
reconocimiento y la conexion social sobre los empleados. Estas intervenciones
consistian en enviar a los empleados que participaron en el exploratorio, un plan de
instrucciones a seguir para fomentar la conexion social y la gratitud entre ellos. El
medio utilizado para establecer contacto con estos empleados fue el email (Kaplan et
al., 2013).

Trabajos tedricos y metaanalisis

Bajo este subepigrafe se encuadran los resultados obtenidos en los ensayos de caracter
tedrico. Algunos de ellos plantean ademas del contexto reflexivo, propuestas para la

realizacion de estudios empiricos posteriores.

En uno de estos estudios tedricos, se propone respuesta a la incognita planteada del
porqué en algunas organizaciones se mantienen elevados niveles de rendimiento en
momentos de cambio. Se considera en este estudio, que el Comportamiento de Ciudadania
Organizacional (Organizational Citizenship Behavior, OCB), es una conducta de alto
rendimiento y se propone esta actuacion como ideal para el buen funcionamiento de las
empresas. Siendo OCB, una manera de proceder distinta y superior, que resulta de las
experiencias positivas de los individuos, se promovera a través del capital psicologico
positivo y mostrara su impronta a través de la actitud de apoyo a la organizacion

manifestada en sus empleados (Mansor et al., 2012).
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En otra de las revisiones, se enmarca el desarrollo de la resiliencia organizacional, a
través de la gestion estratégica de los recursos humanos de las organizaciones. Se
considera en este ensayo, que para perfeccionar la capacidad de resiliencia es necesario
conocer tres elementos centrales: habilidades cognitivas especificas, caracteristicas
comportamentales y las condiciones del contexto. Se argumenta, ademas, que las politicas
de recursos humanos y la gestiéon estratégica de los mismos, pueden influir en actitudes
mostradas por los individuos y en sus comportamientos, de forma que cuando estas
contribuciones se integran en el nivel organizacional la organizacion serd mas propensa a
desarrollar resiliencia (Lengnick-Hall et al., 2011).

Dos de los ensayos seleccionados, exponen el funcionamiento de un programa
especifico para desarrollar la construccion de la resiliencia en el @mbito militar. Uno de ellos
expone que la aplicacién del programa en cuestién procuraria un incremento en la fuerza
psicolégica, el rendimiento positivo y mermaria las respuestas de mala adaptaciéon que
pueden sufrir los militares en numerosos contextos (Cornum et al., 2011). El otro estudio,
también propone el fomento de la capacidad resiliente, pero en este caso, a través de un
programa de entrenamiento que estimule las relaciones sociales positivas y las estrategias
para reponerse de factores sociales estresantes y también del aislamiento social (Cacioppo
et al., 2011).

Para los autores de otro de los ensayos de revisidn seleccionados, la resiliencia
ejerce un gran potencial en aquellas personas que trabajan en ciertos entornos: asistencia a
desempleados, defensores de la ley servicios de emergencias y todas las profesiones en las
que la preparacién de los individuos es fundamental para funcionar eficazmente en

condiciones adversas y de alto estrés.

Como seguimiento de los estudios tedricos, hay un articulo que plantea establecer
cuales son las caracteristicas que poseen aquellos empleados que adoptan una mentalidad
de oportunidad en momentos de cambio o crisis. Argumentan ademas, que este tipo de
actitud, motivaran determinados comportamientos que conduciran la organizacion en una
direccién u otra (Brockner et al., 2008), articulo de maximo interés para la continuidad de
este TFM.

Para finalizar, mencionar que en el metaanalisis identificado se recogieron 9 ensayos

aleatorizados, en los que se utilizaban diferentes terapias cognitivas de comportamiento
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para la prevencion de la aparicion de sintomas depresivos en el entorno laboral (Everly et
al., 2008).

Marcos tedricos: representacion grafica

En cuatro de los ensayos seleccionados, los autores incluyen en sus textos una imagen del
marco conceptual (framework), en la que a modo de esquema y resumen, pretenden ilustrar
la forma en que se han de interpretar sus hipotesis, supuestos o teorias. Dada la
clarividencia de estas aportaciones, se ha considerado de gran utilidad incluirlas en este
apartado de resultados. A continuacion, se explica brevemente el significado de las figuras
representadas (las imagenes originales se pueden consultar en el ANEXO Il de este
trabajo):

Beal et al., 2013. Effect of psychological capital and resistance to change on organisational
citizenship behavior.

- Breve descripcion: Los autores, a través de este marco tedrico representan la
relacién positiva entre al capital psicolégico y el comportamiento organizacional (H,),
y la moderacién que ejerce la resistencia al cambio en esta relacion (H,).

- Figura 4*.

Beal et al., 2013. Effect of psychological capital and resistance to change on organisational

citizenship behavior.

- Breve descripcién: Esta es otra figura enmarcada en el mismo articulo que la figura
anterior, en este caso se representa la teoria del cambio social en la organizacion,
esta imagen muestra que el capital psicol6gico positivo es una construccion que
permite al empleado alcanzar el desarrollo de las capacidades de resiliencia,
optimismo, confianza y esperanza. Estas capacidades son una herramienta para que
los empleados puedan gestionar con mayor eficacia los cambios que se puedan
producir en las organizaciones. Por tanto, en cuanto se produzca cualquier cambio
en una organizacion, que pueda afectar de manera directa a sus empleados, la
capacidad resiliente desarrollada actuard como moderadora en la gestion de las
actitudes laborales ante los cambios producidos.

- Figura 5*.
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Lengnick-Hall et al., 2011. Developing a capacity for organizational resilience through

strategic human resource management.

Breve descripcién: Los autores a través de esta imagen designan como parte
fundamental en el desarrollo de la resiliencia dentro de las organizaciones, al rea de
recursos humanos. En este esquema, se considera que el sistema de recursos
humanos, parte de una serie de recursos principales, y de los deseos de los
empleados, ambos, estdn moderados por las politicas de gestion del &area de
recursos humanos. Este sistema de recursos humanos, determinara la capacidad de
resiliencia de la organizacién, e favorecera la consecucion de los resultados de
desempenio perseguidos.

Figura 6*.

Grant, 2009. Executive coaching enhances goal attainment, resilience and workplace well-

being: a randomised controlled study.

Breve descripcién: Aqui el autor enuncia la percepcién que mantienen aquellos
ejecutivos que interpretan los estados de crisis como una oportunidad. Segun esta
representacion del marco teérico de este articulo, para que los ejecutivos de una
empresa perciban el tiempo de crisis como una oportunidad han de darse varias
circunstancias. Partiendo de la idea de crisis, para llegar a la realizacion de
oportunidades, como son la innovacion y el cambio y la mejoria de la reputacion, el
esquema simboliza la importancia del aprendizaje organizacional para que los
individuos se adapten a nuevas rutinas y adopten nuevos comportamientos para
mejorar el rendimiento en situaciones complicadas. Para los autores de este marco,
cuando los ejecutivos perciben el peligro de la crisis y han analizado los posibles
dafos, proporcionaran una respuesta conductual, mediada por el aprendizaje y la
orientacion previos asimilados. Tanto el aprendizaje y orientacion individual, como
organizacional, han de estar alineados hacia la asuncién de posibles riesgos y
percibir los mismos como un conjunto de oportunidades. Para percibir la crisis como
oportunidad, se deben tratar las causas de la misma, no solo sus sintomas, tratando
de recoger los puntos de vista de los trabajadores y de la empresa e implementar
resultados a corto y largo plazo. Es necesario, ademéas, mantener una serie de
valores y calificaciones positivas hacia la accesibilidad a diferentes oportunidades y
el alcance que puede suponer enfrentarse a una nueva circunstancia.

Figura 7*.
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Mansor et al., 2012. Harnessing positivity at workplace from perception to action.

- Breve descripcion: los autores representan en tres periodos el movimiento producido
hacia la consecucion de una organizacion positiva. Este movimiento comienza en
una primera fase de construccion de la percepcién. En la segunda etapa, se forma la
autoevaluacion del empleado y la condescendencia hacia el comportamiento
organizacional positivo. Y ya en la tercera etapa comienza la aparicion de conductas
de ciudadania organizacional y la desaparece el concepto de un trabajo meramente
productivo. La conclusion de este marco, es que este proceso es continuo y que se
interioriza y refuerza por el deseo de mantener y sostener por los empleados este
clima organizacional.

- Figura 8*.

*Las figuras 4, 5, 6, 7 y 8 estan recogidas en el ANEXOII
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DISCUSION

Al inicio de este trabajo se proponia la busqueda de documentacion que acreditara una
relacion entre la capacidad de resiliencia desarrollada en profesionales sanitarios y su
influencia en la practica de la actividad laboral. Para centrar mas esa premisa, se plantearon
tres objetivos secundarios, el primero era la interpretacion de los resultados encontrados en
esta revision, el segundo recoger estudios experimentales a este nivel y el tercer objetivo
secundario, esclarecer cuéles eran las lineas y areas de investigacibn mas proximas y
demostrativas en la relacion del comportamiento organizacional y la resiliencia. Como
propésito principal se encontraba la pretension de elaborar una hipétesis para poder realizar

un trabajo empirico en tiempo futuro.

Este apartado de discusion se va a desarrollar describiendo los hallazgos en relacién
a los objetivos propuestos al final de la introduccion. En primer lugar, se comenzara
analizando los descubrimientos relacionados con los objetivos secundarios que se
plantearon, y posteriormente se enunciara una pregunta de investigaciébn como propuesta

para el objetivo principal.

Objetivo 1: Interpretar los resultados obtenidos

Cada vez se esta prestando mayor importancia al papel que desempefian los empleados en
una organizacion a la hora de hacer frente a un cambio o periodo de crisis (Shin et al.,
2012). Para conseguir superar con éxito estas etapas renovadoras, es necesario por un lado
disminuir la resistencia de los empleados al cambio, y por otro aumentar los recursos y
capacidades de que éstos disponen. Las conductas y los comportamientos negativos de los
trabajadores cuando se producen cambios en las empresas se dan frecuentemente y
afectan de forma negativa al cometido de la organizacion (Beal, Stavros y Cole, 2013). La
razén por la que aparecen estos comportamientos negativos es la percepcion de amenaza
gue los empleados tienen acerca de sus recursos, necesitando mayor tiempo y energia para
afrontar la nueva situacion (Harris et al., 2009). Los trabajadores sanitarios estan expuestos
continuamente a diversos imprevistos relacionados con el trabajo, el desarrollo en
resiliencia, dota a los individuos de la capacitacion mental necesaria para afrontar de forma
saludable aquellas situaciones inesperadas que estos empleados tienen que superar (Chan
et al., 2013).

Seria util y 6ptimo disminuir los factores de riesgo de cada puesto de trabajo cuando

la organizacién se enfrenta a un cambio, para no tener que desafiar las situaciones

38



complejas que sobrevendran. Parece realmente dificil, que una institucién la cual tiene que
afrontar inevitablemente una transformacion consiga transitar por ésta, eliminando todos los
factores negativos y el impacto que ejercen sobre sus trabajadores (Harris et al., 2009). Las
organizaciones, por tanto, deben proveerse de empleados con mayores recursos
emocionales y fortalecer los que ya poseen, para poder franquear los cambios de manera

mas efectiva (David et al., 2013).

En épocas pasadas se consideraba que los valores importantes del capital eran los
valores fisicos y financieros, mientras que en la actualidad se opta por destacar que el
capital social, intelectual y psicolégico de una organizacion puede proporcionar la diferencia
para superar 0 no, los acontecimientos inesperados (Tamer et al., 2014). La construccion de
capital psicolégico, permitird el incremento de la autoeficacia, el optimismo, la esperanza y
resiliencia para culminar con éxito los propositos establecidos en el trabajo (Beal et al.,
2013). Se plantea como estrategia en la gestién de los recursos humanos, establecer y
mejorar el compromiso de los empleados, ya que la motivacién de un individuo en su
profesién, afectara de forma positiva en la percepcion de su profesion, comportamientos,

decisiones, aceptacion de las condiciones (Alniagik et al., 2012).

Se sugiere que el lugar de trabajo ofrece un escenario Unico para motivar a los
empleados incorporando e interiorizando emociones y comportamientos en ellos que
disminuyan conductas contraproducentes en la organizacién y ademas, promuevan el
mantenimiento de un clima laboral positivo (Mansor et al., 2012). Para estos efectos, los
programas que mejores resultados consiguen son aquellos que incluyen estrategias de
influencia en el comportamiento cognitivo (Tan et al., 2014). En esta linea, los
entrenamientos que promueven el desarrollo en la capacidad de resiliencia pueden
incrementar las habilidades psicolégicas y de comportamiento necesarias para que los
individuos se centren en la consecucion de sus objetivos laborales independientemente de
la situacion por la que atraviesa la organizacion a la que pertenecen (DeCastro, Sambuco,
Ubel, Stewart & Jagsi, 2013).

Son varios los estudios que proponen fomentar la capacidad de resiliencia como
estrategia para mejorar el afrontamiento hacia las dificultades profesionales, ya que se
asocia la posesion de esta capacidad a un aumento de la adaptacion y desempefio,
rendimiento y control del estrés y prevencion de la morbilidad laboral (DeCastro et al., 2013;
Everly, Welzant & Jacobson, 2008; Lengnick et al., 2011; Parker et al., 2014). También

existe un cierto consenso sobre la viabilidad de aprender o entrenar la capacidad resiliente,
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puesto que no se trata de una habilidad inmutable (DeCastro et al., 2013; Lengnick et al.,
2011; Schneider et al., 2013). Por tanto, la decision por parte de la gestion de los recursos
humanos de promover en sus empleados la resiliencia, es una valiosa maniobra para crear
competencias en sus activos, que cuando se suman al nivel organizacional, hacen posible

mejorar las respuestas a situaciones conflictivas (Lengnick et al., 2011).

Objetivo 2: Determinar qué prototipos de intervencion se recogen en la investigacion

aplicables al entorno sanitario.

El entorno laboral sanitario es un contexto adecuado para establecer la construccion en
resiliencia (Chan et al., 2012; Mcdonald et al., 2015). Cuando se trabaja en un ambiente
complejo, en continua transformacion y estresante, la resiliencia como estrategia de
afrontamiento, permite a los profesionales la aceptacién del medio, mantenimiento de
valores y crear mecanismos eficaces de adaptacion para responder a las situaciones
inesperadas (Anitei et al., 2012; Edward, 2005).

El entrenamiento para incrementar la resiliencia mejora el bienestar de los
profesionales en el lugar de trabajo, aumenta la autoconfianza y visién personal, y construye
habilidades de gestion para afrontar los cambios organizacionales (Grant Lengnick et al.,
2011, 2009). Las metodologias de entrenamiento son variadas, aunque algunos estudios
demuestran que es posible conseguir cierta efectividad con entrenamientos a corto plazo
(Grant et al., 2009; Kaplan et al., 2014; Sharma et al., 2014; Tan et al., 2014), e incluso se
puede recurrir a la utlizacion de nuevas tecnologias para hacer mas extensivo el
aprendizaje y rebajar los costes de su implantacion (Cacioppo, Reis y Zautra, 2011; Cornum
et al., 2011; Tan et al., 2014).

Igualmente se hace necesario reconocer que aunque las intervenciones a nivel
general pueden no tener grandes efectos a nivel del individuo, el impacto en el grupo puede
ser mucho mas sustancial (Tan et al., 2014), y es que los trabajadores sanitarios han de
desempefiar una labor grupal, y la resiliencia les dota de la preparacion necesaria para

funcionar eficazmente en las situaciones de mayor exigencia (Everly et al., 2008).

Para promover el crecimiento interior resiliente es necesario que los individuos
comprendan y validen aquellas emociones que se relacionan con la resiliencia (Everly et al.,
2008). Para este fin, se pueden crear entrenamientos especificos, bien provocando
situaciones de reconocimiento emocional, para ofrecer opciones de manejo resilientes

(Schneider et al., 2013) o bien disefiando programas sofisticados en los que se requiera mas
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tiempo y esfuerzo. En este sentido, sefialar que es probable que los resultados generen
impacto no sélo en el entorno laboral del individuo, sino que impregne de aptitudes su vida
personal (Grant, 2014).

Hasta ahora, las instrucciones se centraban mas en lo que las organizaciones tenian
gue hacer para mejorar el bienestar de los empleados, olvidando lo que los empleados
pueden hacer por si mismos, en esta linea se encuentra la aplicacion de intervenciones
autoguiadas, que resultan mas efectivas, ya que los empleados interiorizan el aprendizaje y

posteriormente perciben un aumento de sus capacidades y recursos (Kaplan et al., 2014).

Objetivo 3: Estimar las areas de investigacién gue aportan la documentacién mas

significativa para el estudio futuro que se propone.

Como queda reflejado en el apartado de metodologia, al iniciar esta investigacion existia
una idea, pero se desconocia el manejo de los términos y las areas de investigacion que se
debian inspeccionar. Tras varias indagaciones y busquedas de bibliografia, se descubrié
gue en determinadas areas consultadas escaseaban los resultados y en otras se recogian

estudios apropiados.

Las areas de investigacion que proporcionaron resultados, aunque no todos fueron
incluidos en este trabajo, debido a los criterios de exclusién, pero se considera que se
podrian tenerse en cuenta en investigaciones similares fueron: Medio Ambiente y Salud
Ocupacional (McCabe et al. 2014); Medicina General (Tan et al., 2014); Investigacion en
Educacion (DeCastro et al., 2013); Cuidado de Ciencias de Salud y Servicios (David et al.,
2013); Medio Ambiente y Salud Ocupacional (Barry, Clarke, Jenkins y Patel, 2013);
Negocios y Economia (Beal et al., 2013; Lengnick et al. 2011); psicologia (Cacioppo et al.,
2011; Cornum et al., 2011); Ciencias de la Conducta (Brockner et al., 20087); Psiquiatria
(Everly et al., 2008); Gestion (David et al., 2013), Recursos Humanos (Grant, 2014).
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Objetivo principal: formular pregunta de investigacion

El presente TFM comenzd con el propésito de llevar a cabo un futuro trabajo empirico
longitudinal con intervencién en un entorno laboral sanitario, que relacionara resiliencia y
comportamiento organizacional. Sin embargo, se desconocian numerosos conceptos,
investigaciones previas y las lineas por las que se deberian dirigir las exploraciones para

poder comenzar con una propuesta claramente definida.

Tras considerar que el sistema sanitario estd sometido a continuas situaciones de
cambio, que los profesionales sanitarios como los empleados de otras organizaciones
juegan un importante papel en el desarrollo del cambio de su organizacion, y que en las
intervenciones para capacitar a los individuos de habilidades propias estan las respuestas
para condicionar las conductas laborales mas apropiadas, mediante el desarrollo de este

TFM se ha elaborado la siguiente propuesta para un futuro estudio:

Propuesta: Un entrenamiento que capacite en resiliencia a los trabajadores de un
servicio sanitario, impactara positivamente en el comportamiento de respuesta a la situacion

de cambio o crisis establecida o por establecer.
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CONCLUSIONES

Los resultados obtenidos muestran la preocupaciéon universal que tienen las organizaciones
para lograr atravesar las diferentes e incesantes etapas de cambio que se producen de
forma continua. Para superar estos cambios, es fundamental la implicacibn de los
trabajadores que conforman las organizaciones y cuya actitud hacia el cambio va a

determinar en gran parte que se supere con éxito el paso por la transformacion.

Las organizaciones sanitarias no son un caso excepcional, sino todo lo contrario. Las
propias condiciones laborales en un entorno sanitario son, en si mismas, complicadas.
Ademas,, si a este entorno le afiadimos un condicionante de cambio o transformacién
estaremos aumentando la presion hacia sus empleados, puesto que cualquier alteracion de
su rutina pone en riesgo sus capacidades de produccién. Siendo considerada como tal
condicion, la actual situacién de crisis econdémica que envuelve a los sistemas sanitarios,
hace necesaria la busqueda de estrategias para mantener la calidad de sus servicios y la
estabilidad de sus empleados.

En esta linea, a través de esta revision, se manifiesta la posibilidad de dotar a los
empleados de una serie de recursos personales que les permitan desafiar los retos
laborales sin que ello suponga una merma en su bienestar y ademas la aplicacion de estos
recursos suponga un afiadido para mejorar los resultados de los sistemas sanitarios. Asi se
propone la resiliencia como uno de estos recursos personales, siendo una capacidad que
permite al individuo que la posee, avanzar por la vida de manera saludable, ya que afronta
los retos y dificultades con naturalidad y una vez superados aprovecha el aprendizaje de la

superacion de aquello que le ha acontecido.

Es obvio que no todas las personas tienen, de forma innata, este tipo de recursos
personales, pero se ha demostrado que es posible aprenderlos a través de distintos
programas de entrenamiento, produciendo en los empleados y grupos de trabajo que lo
reciben una serie de beneficios tanto profesionales como personales, que influiran
positivamente en su desarrollo laboral y en el de su organizacion. Este tipo de aprendizajes
no deberian sustituir las opciones clasicas empresariales de incentivacion o reconocimiento,
si no establecerlos como estrategias complementarias para mantener plantillas de

empleados implicadas y satisfechas.
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LIMITACIONES DEL ESTUDIO

En cuanto a las limitaciones del estudio, se puede comenzar enumerando las propias de la
autora. En primer lugar, la falta de experiencia tanto en la recogida de datos como en el
cotejo y compendio de los resultados obtenidos. Para superar esta limitacién, el aprendizaje
obtenido en el desarrollo del méaster, para el que se aporta este trabajo, fue factor clave. En
segundo lugar, la elecciéon de la tematica, puesto que se trataba de un campo desconocido y
poco explorado para ella. En este sentido, fue necesario realizar un sondeo previo, como se
menciona en la metodologia, en el cual se procedié a leer de manera comprensiva

numerosa literatura para poder madurar y comprender los conceptos recogidos.

Sobre las limitaciones del propio estudio, cabe destacar la poca literatura existente
en cuanto a recogida de datos empiricos, antes y después de una intervencion. Al inicio de
la busqueda de resultados, el planteamiento era seleccionar aquellos articulos que
mostraran estudios longitudinales en los cuales se hubiera realizado una intervencion,
ademas de una recogida de datos antes y después de esa intervencion. La muestra de esta
propuesta fue demasiado pequefia (n=4), con lo cual para poder disponer de una mayor
aportacioén cientifica fue necesario incluir los articulos transversales y teéricos que aparecian

en la basqueda.

FUTURAS LINEAS DE INVESTIGACION

En cuanto a futuras lineas de investigacion, se propone realizar este estudio a través de la
metodologia de Analisis de Redes Sociales (ARS). El impulso ha derivado de una breve
formacion recibida en este método, asi como la asistencia a algunos eventos cientificos,
donde se ha podido constatar que el ARS es una herramienta relacional muy adecuada para
el contexto que pretendo abordar. Por otra parte, y muy recientemente, la autora de este
trabajo ha podido comprobar como algunos estudios a nivel organizativo llevan a cabo la
combinacién de métodos mixtos, incluyendo en la parte cuantitativa el ARS y en la
cualitativa la descripcion del discurso entre los individuos, aspecto que no se ha considerado
de una gran complementariedad, sino que también ha despertado en la que suscribe el

presente trabajo, un elemento mas motivador.

La bibliografia revisada en este trabajo ya pone de manifiesto la relevancia del
entorno y de los aspectos relacionales en la adquisicién de recursos personales como la
resiliencia. Edward (2005) destaca la importancia de que los empleados tengan un gran

apoyo social tanto fuera como dentro del trabajo para poder reducir la ansiedad y reforzar la
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resiliencia. Dentro de este marco es significativo destacar que, si de las relaciones sociales
positivas se obtiene uno de los pilares mas importante e influyente para fomentar la
resiliencia (Quiceno et al., 2011; Southwick et al., 2014). Parece, por tanto, que los aspectos
relacionales y la resiliencia podrian estar relacionados, y que el contexto de los
profesionales sanitarios seria adecuado para llevar estudios de este tipo, debido a que
estan inmersos en grupos de trabajo con influencias sociales bidireccionales que incluyen
las fuerzas y capacidades de cada individuo y las del grupo en su conjunto (Bradley et al.,
2009). Una aproximacion a esta idea se encuentra también reflejada en el trabajo de Drury,
Craigie, Francis, Aoun & Hegney (2014) que constata que el apoyo en el trabajo se asocia
con una autopercepcion positiva de la persona, capacidad relacionada con la resiliencia y

gue favorece el logro de objetivos laborales y personales.

El estudio de Marqués (2010) ya puso de manifiesto que el ARS seria una
herramienta util en la gestion de los Recursos Humanos en las organizaciones sanitarias,
debido al caracter de interdependencia que se establecia en las tareas diarias entre los
trabajadores sanitarios. Precisamente este trabajo sirve como referente en el proyecto que
se propone realizar la autora, ya que se descubre la relaciéon existente entre las relaciones
(o redes) y el capital social, siendo las redes interpersonales una fuente importante de
recursos para promover la salud y el bienestar, bien en el marco del paciente o de los
profesionales. Por tanto este Ultimo es el punto de partida para futuros estudios de la
autora de esta revision. Estudios posteriores, Marqués et al subrayaron que “necesitamos
recuperar el compromiso de los profesionales, la corresponsabilidad del usuario y la
participaciéon activa de todos aquellos agentes individuales o grupales capaces de aportar
recursos Utiles a las politicas sanitarias. Este objetivo s6lo sera posible con un pensamiento
y una cultura en clave de redes colaborativas siendo el ARS la herramienta necesaria para
medir estas estrategias” (Marqués Séanchez, Ferndndez Pefa, Cabrera Leo6n, Mufioz

Doyague, Llopis Cafiameras & Arias Ramos, 2013).
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ANEXO |. TABLAS DE RESULTADOS

Intervening Mechanisms Between Personality and Turnover: Mediator and Suppressor

Effects (2015)

Resumen

El objetivo de este estudio fue examinar la naturaleza de la relacion
entre la personalidad (la conciencia y estabilidad emocional) y la
rotacion voluntaria. Se plantea que hay dos factores que intervienen
(absentismo como mediador y la complejidad del trabajo como un
supresor) que proporcionarian una mejor comprension de esta relacion
exigua.

Palabras clave

Conscientiousness; Emotional stability; Turnover; Suppression.

Revista y factor
de impacto

Journal of Business and Psychology (EEUU)
Journal Metrics:

- Impact Factor 2013> 1.544

- Cuartil en la Categoria de JCR>Q2

- SClmago Journal->1.81

- Cuartil en la Categoria de SIR>Q1

Tipo de estudio,

5.621 empleados en un gran hospital en el sur de Estados Unidos

muestray

procedimiento
Medidas - Personality Scale Criterion Validation, Personality Scale Construct
utilizadas Validation (Personalidad)

- Numero de horas que el empleado estaba ausente por razones
personales durante un periodo de 2 afios después de su
evaluacién de la personalidad (absentismo).

- Registro de rotacion voluntaria mediante entrevista por el
supervisor del ex empleado (rotacion en el trabajo).

- Un indicador de las caracteristicas del trabajo, codificado en una
escala ordinal de 1 a 53 (Complejidad de trabajo).

Variables - Conciencia.

independientes

- Estabilidad emocional.
- Personalidad.

Variables - Absentismo.
mediadoras
Variable - Complejidad de trabajo.
supresora
Variables - Volumen de negocios.
dependientes - Rotacion en el trabajo.
Principales - El absentismo laboral y la complejidad del trabajo que se realiza
resultados actuaron como supresores.

- La inclusion de estos factores en la ecuacion fortalece la relacion
entre la personalidad y el volumen de negocios debido a que
eliminan los aspectos de la conciencia y la estabilidad emocional
gue no estaban relacionados con el resultado.

Aportaciones
para mi estudio

- Las organizaciones deben contratar a los empleados con mayor
estabilidad emocional y conciencia para evitar los altos costos
asociados con la rotacion voluntaria.

- Este estudio proporciona evidencia de que factores intervienen
para fortalecer la relacion entre las diferencias individuales y la
rotacion.

Tabla 4. Datos recogidos del articulo de David & Holladay, 2015. Fuente: elaboracion propia.
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Preventing the development of depression at work: a systematic review and meta-
analysis of universal interventions in the workplace (2014)

Resumen

Trabajo de revisiobn que recoge 9 ensayos aleatorizados, en los
cuales se realizan terapias cognitivas de comportamiento, dentro del
entorno laboral, para prevenir el desarrollo de la depresion.

Palabras clave

Depression, Prevention, = Workplace, Occupational health,
Occupational stress, Mental disorder, Resilience

Revista y factor de
impacto

BMC Medicine.

Journal Metrics:

- Impact Factor 2013-> 7.276

- Cuartil en la Categoria de JCR>Q1
- SClmago Journal->2.69

- Cuartil en la Categoria de SIR>Q1

Tipo de estudio,
muestray
procedimiento

- Reuvision sistemética y metaandlisis.

- Se recogen 9 ensayos aleatorizados que cumplen los criterios
seleccionados.

- Se incluyeron ensayos controlados aleatorios con intervenciones
en el lugar de trabajo, que recogieran resultados medidos de
manera estandarizada sobre la depresion. Para ser incluidos en
esta revision, las intervenciones debian orientarse a la prevencion
universal de la depresion dentro de una poblacién laboral.

- Los estudios debian comparar al menos dos grupos de
intervencion asignados aleatoriamente con grupo de control. Los
participantes de los estudios tenian que ser adultos (de 18 a 65
afnos) pertenecientes a un grupo de trabajo.

- Caracteristicas de la muestra

Variables - Disefio de la investigacion
recogidas - Caracteristicas de aplicacion

- Indicadores de resultados.

- Los diferentes programas de prevencion de la depresion producen
Principales pequefias pero en general efectos positivos en el lugar de trabajo.
resultados - Las intervenciones generales no son susceptibles de producir

grandes efectos a nivel individual, pero cuando se traduce a toda
la fuerza laboral, el impacto global puede ser sustancial.

Aportaciones para
mi estudio

- Ellugar de trabajo es un lugar alternativo en el que los programas
preventivos de salud mental pueden tener éxito. El lugar de
trabajo ofrece una ubicacién Unica en la que la mayoria de los
adultos en edad de trabajar se puede activar.

- Los programas que mejor funcionan son las terapias de
comportamiento cognitivo.

- La mayor parte de las intervenciones requieren tiempo de
ensefianza, desde una sola sesién de cuatro horas a una
intervencion de redisefiar el entorno de trabajo de un afio. Existe
alguna evidencia de que las tecnologias emergentes pueden ser
capaces de ayudar a satisfacer algunas de estas dificultades
practicas. Si bien hay algunos indicios de que las intervenciones
por ordenador son bien recibidos en el lugar de trabajo, la eficacia
de las estrategias sigue siendo desconocida.

Tabla 5. Datos recogidos del articulo de Tan et al., 2014. Fuente: elaboracién propia.
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Unorthodox forms of capital in organizations: positive psychological capital,
intellectual capital and social capital (2014)

Resumen

Este estudio tiene como objetivo investigar el efecto del capital
psicolégico positivo sobre el capital intelectual y social y la
interrelacion entre estos tres conceptos. Junto a esto, también se
investigd el efecto del capital social sobre el capital intelectual.

Palabras clave

Positive psychological capital; social capital; intelectual capital;
structural capital; relational capital; human capital.

Revista y factor de
impacto

Procedia - Social and Behavioral Sciences
Journal Metrics:
- SClmago Journal Rank (SJR): 0.25

Tipo de estudio,
muestray
procedimiento

- Estudio empirico transversal no aleatorio. Pais: Turkia.

- La poblacién objetivo de este estudio incluye a los gerentes y
empleados de las empresas que operan en diferentes sectores
en Estambul. Enviaron 350 cuestionarios y recopilaron 292
cuestionarios.

Medidas utilizadas

- Scale of Cetin and Basim (Positive Psychological Psychological)
- Scale of Karabey (Social Capital)
- Scale of Yildiz (Intellectual capital)

Variables
independientes

- Capital psicolégico.
- Optimismo .

- La resiliencia.

- La autoeficacia.

- La esperanza.

Variables - Capital intelectual
dependientes - Capital social
- Existe relacion positiva entre el capital social y el capital
Principales intelectual.
resultados - La resiliencia y la autoeficacia tienen efecto sobre el capital

social.
- La autoconfianza, puede crear una base para aumentar la
confianza en los vinculos relacionales del capital social.

Aportaciones para
mi estudio

- En el pasado se consideraban los valores fisicos y financieros
como valores de capital.

- El capital psicolégico positivo, esta definido por cuatro
dimensiones, auto-eficacia, optimismo, esperanza y resiliencia.

Tabla 6. Datos recogidos del articulo de Tamer et al., 2014. Fuente: elaboracion propia.

Trait resilience fosters adaptive coping when control opportunities are high:
implications for the motivating potential of active work (2014)

Resumen

Se examina la interaccion entre la resiliencia y el control de las
caracteristicas de adaptacion en la prediccién de afrontamiento y
el rendimiento.

Palabras clave

Trait resilience; Control; Coping strategies; Mastery; Performance

Revista y factor de
impacto

Journal of Business and Psychology (EEUU)
Journal Metrics:

- Impact Factor 2013-> 1.544

- Cuartil en la Categoria de JCR>Q2

- SClmago Journal—>1.81

- Cuartil en la Categoria de SIR>Q1

Tipo de estudio,

- Los participantes fueron 78 estudiantes de psicologia de
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muestray
procedimiento

primer afio en una universidad australiana. La muestra fue de
59 mujeres y 19 varones.
- Estudio longitudinal con intervencion.

Medidas utilizadas

- Trait Resilience (Resiliencia).

- Adaptive Coping Strategies (Estrategias de adaptacion).

- Subjective Performance, Quantitative Performance y
Qualitative Performance (Rendimiento).

Variables - Resiliencia.
independientes
Variables - Rendimiento.

dependientes

- Control estrategias de adaptacion.

Principales resultados | - Las personas mas resilientes, mantienen mayor facilidad para

enfrentar los problemas y se asocia con un mayor
rendimiento, maestria y capacidad de adaptaciéon y
desempefio competente.

- Para las personas mas resilientes, poseen mayor facilidad
para la adaptacion y el desempefio competente.

Aportaciones parami | - La interaccion entre la resiliencia y el control de las

estudio

caracteristicas de adaptacion.
- Lainvestigacién de afrontamiento como el mecanismo que
explica mejor rendimiento.

Tabla 7. Datos recogidos del articulo de Parker et al., 2014. Fuente: elaboracién propia.

Emotional intelligence and resilience (2013)

Resumen

Este estudio se examina la relacién entre inteligencia emocional y
estrés. Se provocan situaciones estresantes y se evalla a los
individuos tras su acometida, de esta manera, se examina la
influencia de la inteligencia emocional en la capacidad de manejo del
estrés.

Palabras Clave

Emotional intelligence, Appraisal Affect, Physiology, Positive
psychology

Revista Y Factor De
Impacto

Personality and Individual Differences
Journal Metrics:

- SClmago Journal Rank (SJR): 1.246
- Cuartil en la Categoria de JCR>Q1
- Impact Factor: 1.861

- Cuartil en la Categoria de SIR>0Q1

Tipo De Estudio,
Muestra'Y
Procedimiento

- Longitudinal con intervencion??? EEUU

- Los participantes completaron el MSCEIT. Se colocan sensores
para recoger datos fisiolégicos, durante 10 min. La asignacion
aleatoria a la tarea fue seguido por la instruccién de tareas.
Después de la instruccion, se evaluaron las evaluaciones, la tarea
iniciada, y el estado afectan fue evaluada. Una recuperacion de 2
min tareas separada. Luego, se les dio la tarea 2 instrucciones, y
la secuencia repetida. Los sensores se separaron y los
participantes interrogados.

Medidas Utilizadas

- Inteligencia emocional: MSCEIT V2.0.

- Dos preguntas cualitativas:

o ¢Como de amenazante espera que pueda ser su proxima
tarea?

o ¢Como es capaz de resolver la carga de la tarea?

El PANAS evalu6 afecto positivo y negativo

58




Medidas fisiologicas: Un cardiégrafo y monitor de presién arterial
proporcionaron datos para derivar el gasto cardiaco y la
resistencia periférica total.

Variables
Independientes

Actuaciones para provocar estrés:
- Tarea aritmética mental.
- Tarea del habla.

Variables
Dependientes

Estrés.

Principales
Resultados

La influencia de la IE sobre las respuestas al estrés no es
omnipresente, pero por lo general la IE confiere capacidad de
recuperacion del estrés.

La percepcion emocional facilité menor efecto negativo para los
hombres, en el curso de exposiciones estresantes.

Las emociones positivas evocan la apertura y la creatividad.

La comprensién de las emociones facilito la resiliencia

Aportaciones Para
Mi Estudio

Los efectos de la resiliencia que aporta la Inteligencia Emocional,
aparecen en el inicio de estrés y se mantienen a través del
tiempo.

Los aspectos de la Inteligencia Emocional confieren beneficios
durante el proceso de estrés mediante la promocion de las
respuestas psicolégicas y fisiolégicas resilientes.

La inteligencia emocional, fomenta el desafio, aumenta el afecto
positivo y disminuye el afecto negativo.

La inteligencia emocional es un valor predictivo como factor
resiliente frente al estrés.

Tabla 8. Datos recogidos del articulo de Schneider et al., 2013. Fuente: elaboracién propia.

The Efficacy of Executive Coaching in Times of Organisational Change (2013)

Resumen

Trabajo que explora el impacto del coaching ejecutivo durante un
periodo de cambio en una organizaciébn global de consultores
ingenieros.

Palabras clave

Executive coaching, organisational change, leadership self-efficacy,
solution focused thinking.

Revista y factor de
impacto

Journal of Change Management.
Journal Metrics:

- Impact Factor 2013—> 0.928

- Cuartil en la Categoria de JCR>Q3
- SClmago Journal->0.47

- Cuartil en la Categoria de SIR>Q2

Tipo de estudio,
muestray
procedimiento

Estudio longitudinal con intervencion, cuatro meses de diferencia
antra las dos recogidas de datos, mediadas por la intervencion.

31 ejecutivos y gerentes de una empresa de consultores ingenieros
en distintas partes del mundo: Adelaide, Auckland, Brisbane,
Jakarta, Kuala Lumpur, London, Manchester, Melbourne, Newcastle
upon Tyne, Perth, Santiago, Shanghai, Singapore, y Sydney.

Medidas utilizadas

- Goal Attainment Scaling (Para identificar objetivos)

- Solution-Focused Inventory (Pensamiento centrado en
soluciones)

- Change Scale (Grado en que los individuos afronta el cambio
laboral)

- La eficacia percibida en el liderazgo se evalu6 mediante cuatro
preguntas de autoeficacia sobre direccidn, colaboracién, eficacia
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y gestion).

- Depression Anxiety and Stress Scale (Depression, ansiedad y
estrés).

- Cognitive Hardiness Scale (Resiliencia).

- Workplace Well-Being Index (Satisfaccién laboral)

Medidas cualitativas:

- ¢Qué beneficios ha tenido el entrenamiento de habilidades de
liderazgo?

- ¢Qué beneficios ha tenido el entrenamiento en otras areas de
su vida?

Variables
independientes

- Liderazgo.

Variables
dependientes

- Consecucion de logro.

- Pensamiento centrado en soluciones.
- Capacidad para hacer frente a cambio.
- Autoeficacia.

- Satisfaccion laboral.

- Resiliencia.

- Depresion, ansiedad y estrés.

Principales
resultados

- La participacion en el entrenamiento, se asocia a un aumento de
la consecucion de objetivos y del pensamiento centrado en
soluciones.

- El entrenamiento realizado, proporciona mayor capacidad para
hacer frente al cambio organizacional, asi como mejoria de la
autoeficacia del liderazgo, resiliencia y disminucién de la
depresion.

Aportaciones para
mi estudio

- El coaching ejecutivo en tiempos de cambio organizacional es
un entrenamiento positivo que no soélo genera impacto en el
entorno laboral, sino que se generaliza a las areas no laborales,
como la vida familiar.

- Destacar la importancia de este tipo de entrenamiento en
tiempos de cambio organizativo.

- Se recogen en este estudio, recomendaciones para medir y
disenar programas de coaching ejecutivo.

Tabla 9. Datos recogidos del articulo de Grant, 2013. Fuente: elaboracion propia.

Batting 300 Is Good: Perspectives of Faculty Researchers and Their Mentors on
Rejection, Resilience, and Persistence in Academic Medical Careers (2013)

Resumen

En este estudio, se ha realizado una investigacién psicologica
centrada en la calidad de la resiliencia de algunos individuos médicos
investigadores para responder de forma adaptativa a experiencias
como el rechazo profesional al que estos profesionales se enfrentan
ya que las tasas de aceptacion son menos del 10% en las revistas
médicas mas prestigiosas, y s6lo una pequefia minoria perciben
subsidio suficiente. En este estudio realiz6 un analisis cualitativo de
entrevistas con individuos que habian recibido prestigiosos premios
de desarrollo de carrera de los Institutos Nacionales de Salud.

Palabras clave

Qualitative research; gender-differences; women physicians; sex-
differences; users guides; health-care; productivity; advancement;
stories; success

Academic Medicine.
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Revista y factor de
impacto

Journal Metrics:

- Impact Factor 2013-> 3.468

- Cuartil en la Categoria de JCR>Q1
- SClmago Journal->1.94

- Cuartil en la Categoria de SIR>Q1

Tipo de estudio,
muestray
procedimiento

100 Investigadores médicos, que han sido premiados en el desarrollo
de su Carrera.

Muestreo intencional para seleccionar posibles participantes en las
entrevistas de entre las 5.516 personas que figuran en la base de
datos

Entrevista guiada telefénica de una hora aproximada de duracion.

Medidas utilizadas

Se utilizan medidas de andlisis cualitativas.

Principales
resultados

Se describen por los participantes, variedad de experiencias que
refieren como criticas, en las cuales surgié una verdadera necesidad
de persistencia y desarrollo de la resiliencia en sus carreras.

A través de sus respuestas se recogen multitud de factores que
juegan un importante papel en la configuracion de sus carreras.

La resiliencia no es una caracteristica inmutable. Una serie de
elementos parecen afectar la capacidad de recuperacion de forma
positiva (estimulo o pensamiento positivo) o negativamente (las
limitaciones financieras).

Aportaciones para
mi estudio

La resiliencia no es un constructo inmutable, aunque se puede
aprender. Existen estrategias para desarrollar la resiliencia, como los
entrenamientos, que pueden ser particularmente Utiles para evitar la
claudicacion de los individuos en su carrera.

El coaching ejecutivo, se utiliza para ayudar a los ejecutivos a
desarrollar las habilidades psicolégicas y de comportamiento
necesarias para centrarse en el logro de sus objetivos relacionados
con el trabajo al tiempo que se trata con el contratiempo derivado del
cambio organizacional.

Tabla 10. Datos recogidos del articulo de DeCastro et al., 2013. Fuente: elaboracién propia.

Effect of psychological capital and resistance to change on organisational citizenship

behavior (2013)

Resumen

Este estudio examiné el papel de la resistencia al cambio como un
moderador de la relacion predictiva entre el capital psicologico vy el
comportamiento de las relaciones organizacionales.

Revista y factor de
impacto

Journal of Industrial Psychology
Journal Metrics:

- SClmago Journal->0.32

- Cuartil en la Categoria de SIR>Q3

Tipo de estudio,
muestray
procedimiento

- Encuesta transversal

- Cualitativo/cuantitativo

- 97 individuos de una Organizacion gubernamental que provee
soporte a la gestion del ciclo vital en la carrera

Medidas utilizadas

- The psychological capital questionnaire (Capital psicolégico).

- The organisational citizenship behaviour scale
(Comportamiento organizacional positivo)

- The resistance to change scale (resiliencia)

- Tres preguntas abiertas para capturar los datos cualitativos:

- Describir el cambio organizacional positivo en la organizacion.
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- Describir un momento en que se percibié positividad sobre los
cambios relacionados con el trabajo.

- Como la resistencia de los empleados puede impactar
negativamente en la implementacion del cambio
organizacional.

Variables - Comportamiento Organizacional positivo.
independientes
Variables - Capital psicoldgico positivo.

dependientes

- Comportamiento ciudadania organizacional.
- Resistencia al cambio.

Principales
resultados

- Las formas de conducta y comportamiento resistentes al
cambio son frecuentes.

- Los altos niveles de resistencia al cambio, moderan el efecto
positivo del capital psicolégico sobre el comportamiento
organizacional.

- Las formas cognitivas y de comportamiento resistentes al
cambio se presentan de manera frecuente.

- La construccion de capital psicolégico positivo, permite el
aumento de la autoeficacia, el optimismo, la esperanza y la
resiliencia para tener éxito en el lugar de trabajo.

- Para lograr el cambio organizacional positivo, es necesario
reducir la resistencia de los empleados al cambio e
incrementar los recursos disponibles.

Aportaciones para mi

estudio

- Se reconoce la importancia de un comportamiento positivo en
el cambio organizacional.

- Cuando se produzca el cambio se deben centrar los esfuerzos
en disminuir la resistencia de los individuos.

- Gestionar la educacién activa para fomentar el capital en el
lugar de trabajo en los procesos de cambio.

Tabla 11. Datos recogidos del articulo de Beal et al., 2013. Fuente: elaboracién propia.

A Test of Two Positive Psychology Interventions to Increase Employee Well-Being

(2013)

Resumen

Este estudio evalla la efectividad de dos intervenciones autoguiadas
‘reconocimiento” y “conexion social” y su impacto sobre el bienestar
social de los empleados.

Palabras clave

Positive Psychology; Intervention, Workplace Well-Being; Gratitude;
Social; Connectedness; Affect.

Revista y factor de
impacto

Journal of Business and Psychology (EEUU)
Journal Metrics:

Impact Factor 2013-> 1.544

Cuartil en la Categoria de JCR>Q2
SClimago Journal->1.81

Cuartil en la Categoria de SIR>Q1

Tipo de estudio,
muestray
procedimiento

Estudio longitudinal con intervencién.
67 participantes finalizaron el programa de intervencién vy
respondieron las medidas de seguimiento. Los participantes fueron
miembros del personal de dos grandes universidades publicas.
Iniciaron el programa 112 empleados.

Medidas utilizadas

The three-item gratitude adjective checklist (Reconocimiento).
Cuatro items the social connectedness subscale from Lee and
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Robbins (Conectividad social)
Affective Well-being Scale (Reacciones emocionales ante el
puesto de trabajo)

Variables
independientes

Reconocimiento.
Conexion social.

Variables
dependientes

Percepcion de reconocimiento.
Bienestar afectivo positivo y negativo.
Ausencia laboral por enfermedad.

Principales
resultados

Este estudio examiné la efectividad de dos intervenciones en la
mejora del bienestar en el lugar de trabajo.
Se encontré que una intervencién de reconocimiento logré influir
en tres resultados:

- Autorreconocimiento

- Bienestar afectivo positivo y negativo.

- Reduccién de las ausencias laborales por enfermedad.
La intervencion que influia sobre la conexién social disminuy6 las
ausencias laborales por enfermedad.

Aportaciones para
mi estudio

La implicacion de la investigacion de la psicologia positiva en un
contexto organizacional.

La mayoria de los estudios existentes se centran mas en lo que
las organizaciones y los lideres pueden hacer para mejorar el
bienestar del empleado frente a lo que los empleados en si
pueden hacer.

El caréacter longitudinal del estudio proporciona informacién sobre
los efectos en el tiempo de las intervenciones y revela que su
impacto se extendiéo mas alla de la intervencion.

Las intervenciones autoguiadas rapidas y simples también pueden
mejorar el bienestar.

Tabla 12. Datos recogidos del articulo de Kaplan et al., 2013. Fuente: elaboracion propia.

Relationships between career motivation, affective commitment and job satisfaction

(2012)

Resumen

Este estudio examina las relaciones entre los componentes de la
motivacion profesional, el compromiso afectivo de los empleados y
su satisfaccion en el trabajo.

Palabras clave

Career Motivation; Organizational Commitment; Job Satisfaction;
Human Resources Management; Employee Commitment

Revista y factor de
impacto

Procedia - Social and Behavioral Sciences
Journal Metrics:

SClimago Journal Rank (SJR): 0.25

Tipo de estudio,
muestray
procedimiento

Estudio empirico transversal no aleatorio. Pais: Turkia.

Muestra no aleatoria de 250 empleados. Los encuestados
estaban trabajando en distintos tipos de industrias, incluyendo la
educacién, la educacion superior, los servicios, la banca, las
finanzas, la automocion y la construccion. El cuestionario del
estudio fue enviado al correo electrénico de los encuestados.

Medidas utilizadas

Integrated Career Motivation Scale.

Organizational Commitment Questionnaire.

Global Job Satisfaction Scale.

Individual characteristics were measured by a dichotomic
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guestion.

Variables
independientes

- Motivacién profesional (con sus tres componentes)

- identidad carrera, vision de carrera y
resiliencia)

- ldentidad profesional.

- Vision profesional.

- Resiliencia profesional.

carrera

Variables
dependientes

- Compromiso afectivo.

- Satisfaccién en el trabajo.

- Caracteristicas individuales (edad, el género, ingresos y la
tenencia a la organizacion).

Principales
resultados

- La motivacion carrera tiene una correlacion positiva con el
compromiso organizacional y la satisfaccién laboral.

- En cuanto a las caracteristicas individuales excepto el sexo de
los encuestados no ejercieron ninguna asociacion significativa
con la motivacion de carrera.

Aportaciones para
mi estudio

- La teoria de la motivacion profesional, hace alusion a la
motivacibn que posee un individuo en la percepcion de su
profesién, comportamientos, decisiones, aceptacion del empleo,
tratar de lograr metas profesionales...

- Establecer y mejorar el compromiso de los empleados es un
importante objetivo en las practicas de gestion de recursos
humanos, ya que se relaciona con la asistencia de los
trabajadores y los comportamientos que se pueden considerar
destacados en su practica.

Tabla 13. Datos recogidos del articulo de Alniacgik et al., 2012. Fuente: elaboracion propia.

Harnessing Positivity at Workplace from Perception to Action (2012)

Resumen

En este estudio se examinan los comportamientos de la ciudadania
organizacional (OCB), y trata de establecer el por qué algunas
organizaciones mantienen un alto rendimiento. Propone el OCB como
etapa final de su marco conceptual.

Palabras clave

Positive Psychology Movement (PPM); Perceived Organizational
Support (POS); Core Self Evaluation (CSE); Positive Organizational
Behavior (POS); Organizational Citizenship Behavior (OCB); Social
Exchange Theory (OST); Organizational Support Theory (OST);
Broaden and Build Theory (BBT)

Revista y factor de
impacto

Procedia - Social and Behavioral Sciences
Journal Metrics:
- SClmago Journal Rank (SJR): 0.25

Tipo de estudio,
muestray
procedimiento

Es un estudio tedrico, con una propuesta para realizar un estudio
empirico.

Los datos se recogeran en tres apartados del sector servicios de la
educacion, la banca y las telecomunicaciones, incluidas las
organizaciones privadas y publicas en Pakistan.

Medidas utilizadas

No se recogen

Variables
independientes

- Soporte organizacional positivo (POS): se trata de la “creencia
gue tienen los empleados sobre el grado en que la
organizacion da importancia y valora su cuidado y bienestar”.

Variables
mediadoras

- Autoevaluacion basica (CSE): “evaluacion central que las
personas poseen de si mismas”. Incluye, autoestima, locus de

64




control, estabilidad emocional, y autoeficacia”.

- Comportamiento organizacional positivo (POB): “es el estudio
y la aplicacion de los puntos fuertes de recursos humanos
orientados positivamente”. Incluyen, esperanza, optimismo,
resiliencia y autoeficacia”.

Variables
dependientes

- Comportamiento organizacional civico (OCB):
“‘comportamiento discrecional, no reconocido por el sistema,
gue promueve el buen funcionamiento de la organizacion.
OCB es un comportamiento distinto y superior, resultado de
las experiencias positivas, que producen autoevaluacién
positiva, promueve el capital psicolégico positivo y se
demuestra a través de comportamiento organizacionales
positivos”.

Principales
resultados

- OCB es un comportamiento de orden superior que significa
una etapa final que los empleados adoptan mediante
percepciones positivas de apoyo a la organizacion,
autoevaluacién positiva y comportamiento organizacional
positivo.

- CSE positivo y POB, disminuyen los efectos de
comportamiento contraproducentes en la organizacion.

Aportaciones para
mi estudio

- La positividad es sostenible mediante experiencias positivas
de los empleados que generan un deseo de sostener y
mantener un clima laboral positivo, lo que establece un ciclo
continuo de reproduccién de percepciones, emociones y
comportamientos que se incorporan e internalizan en el
entorno de trabajo.

- Las dindmicas de relacién entre las organizaciones y los
empleados de metodologia y procesos positivos, son mas
fructiferas.

Tabla 14. Datos recogidos del articulo de Mansor et al., 2012. Fuente: elaboracién propia.

Developing a capacity for organizational resilience through strategic human resource

management (2011)

Resumen

Articulo en el que se desarrolla teGricamente propuesta de que la
capacidad de resiliencia de una organizacion, se desarrolla a través
de la gestion estratégica de sus recursos humanos.

Palabras clave

Organizational resilience; Strategic human resource management; HR
principles; HR policies; Individual contributions

Revista y factor de
impacto

Personality and Individual Differences
Journal Metrics:

- SClmago Journal Rank (SJR):

- Cuartil en la Categoria de JCR~>

- Impact Factor: 7.276

- Cuartil en la Categoria de SIR>Q1

Tipo de estudio,

Articulo tedrico

muestray

procedimiento
Principales - Existen tres elementos clave para el desarrollo de la capacidad de
resultados resiliencia organizacional que son:

- Habilidades cognitivas especificas.
- Caracteristicas comportamentales.
- Condiciones de contexto.
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Aportaciones para
mi estudio

La capacidad de resiliencia de una organizacion, se desarrolla a
través de la gestion estratégica de recursos humanos para crear
competencias a través de empleados centrales, que cuando se
suman al nivel organizacional, se hace posible el logro de
responder de manera resiliente cuando se experimentan severos
golpes.

Las politicas de recursos humanos y las practicas estratégicas de
los recursos humanos a través de sus sistemas de gestion,
pueden influir en actitudes individuales y comportamientos de
modo que cuando estas contribuciones se integran en el nivel
organizacional a través de los procesos de interaccion-atraccion-
seleccidn-desgaste, la organizacion es mas propensa a poseer
capacidad resiliente.

Las organizaciones resilientes, prosperan a pesar de experimentar
condiciones que son sorpresivas, inciertas, adversas o inestables.

Tabla 15. Datos recogidos del articulo de Lengnick et al., 2011. Fuente: elaboracion propia.

Comprehensive Soldier Fitness Building Resilience in a Challenging Institutional

Context (2011)

Resumen

El articulo versa sobre un programa el CSF desarrollado para
incrementar la fuerza psicolégica, el rendimiento positivo y reducir la
incidencia de respuestas de inadaptacion en el contexto del ejército,
basado, en los principios de la psicologia positiva.

Palabras clave

Assessment, Fitness, Resilience, Training.

Revista y factor de
impacto

American Psychologist

Journal Metrics:

- SClmago Journal Rank (SJR):

- Cuartil en la Categoria de JCR~>

- Impact Factor: 5.450

- Cuartil en la Categoria de SIR>Q1

Tipo de estudio,

Trabajo tedrico

muestray

procedimiento
Principales - El programa comprehensive soldier fithness se desarrolla en
resultados cuatro elementos:

- Evaluacion emocional, social, familiar y ademas el estado
espiritual.

- Mddulos de aprendizaje individual para mejorar las aptitudes en
esos dominios.

- Entrenamiento oficial en resiliencia.

- Entrenamiento o capacitacion de los instructores de la armada
con el Master en resiliencia para inculcar mejores habilidades de
pensamiento y resiliencia en sus subordinados.

- Se trata de un programa con enfoque Unico para gestionar la
salud del comportamiento en una gran organizacion (1,1 millén
de miembros).

Aportaciones para
mi estudio

En contra de los enfoques tradicionales, este programa se basa en
una orientacion proactiva, en lugar de esperar que la situacién de
riesgo se produzca para proceder al entrenamiento, se realiza
previamente para estar preparado para ello.

Tabla 16. Datos recogidos del articulo de Cornum et al., 2011. Fuente: elaboracion propia.
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Social Resilience The Value of Social Fitness With an Application to the Military (2011)

Resumen

En este articulo, se identifican 9 recursos personales que fomentan la
resiliencia social, y la descripcion de un sistema para su desarrollo.
Los programas por ordenador que construyen sobre estos recursos,
en un esfuerzo para mejorar la resiliencia social a través de las tropas
de la armada.

Palabras clave

Resilience, Social Resilience, Military, Group Processes, Cooperation.

Revista y factor de
impacto

American Psychologist

Journal Metrics:

- SClmago Journal Rank (SJR):

- Cuartil en la Categoria de JCR->

- Impact Factor: 5.450

- Cuartil en la Categoria de SIR>Q1

Tipo de estudio,

Trabajo tedrico

muestray

procedimiento
Principales - Son nueve los recursos personales que favorecen la Resiliencia
resultados Social:

- Capacidad y motivacion para percibir a los demas con precision y
empatia.

- Sentirse conectado a otros individuos y colectivos.

- Comunicar el cuidado y el respeto a los demas.

- Percibir la relacion con los demas.

- Promover los valores para el bienestar de uno mismo y de los
demas.

- Capacidad para responder de manera adecuada y de manera
contingente a los problemas sociales.

- Expresar las emociones sociales de forma apropiada y eficaz.

- Confianza.

- Tolerancia y franqueza.

Aportaciones para
mi estudio

- Para muchos investigadores la resiliencia se ha considerado la
guintaesencia de las propiedades individuales.

- La resiliencia social, es inherente a constructos de diferentes
niveles, revelada por capacidades individuales, pero también
grupales, para fomentar, participar, y mantener relaciones
sociales positivas y resistir y recuperarse de factores estresantes
y del aislamiento social.

- Existen diferentes niveles de organizacion, que van desde las
diadas, a los grupos, ciudades, civilizaciones y alianzas
internacionales, han sido durante mucho, agrupaciones evidentes
de la existencia humana, pero las son caracteristicas de los
individuos, sus relaciones y estructuras grupales las que
promueven la resiliencia social, y por tanto, determinan las
intervenciones efectivas para poder construir esa resiliencia
social.

Tabla 17. Datos recogidos del articulo de Cacioppo et al., 2011. Fuente: elaboracién propia.

Executive coaching enhances goal attainment, resilience and workplace well-being: a

randomised controlled study (2009)

Resumen

Estudio empirico en el que se recogen datos sobre resiliencia,
bienestar, depresion y estrés de un grupo de ejecutivos sobre los
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gue se aplica un corto entrenamiento ejecutivo.

Palabras clave

Executive Coaching; Well-Being; Positive Psychology; Resilience.

Revista y factor de
impacto

The Journal of Positive Psychology
Journal Metrics:

- SClmago Journal Rank (SJR):

- Cuartil en la Categoria de JCR->

- Impact Factor: 1.200

- Cuartil en la Categoria de SIR>Q2

Tipo de estudio,
muestray
procedimiento

- 41 ejecutivos de una Agencia publica de salud.
- Estudio randomizado controlado. Se establece grupo control.
- Recogida de datos cuantitativa y cualitativa.

Medidas utilizadas

- Quantitative measures:

- Goal Attainment Scaling (Consecucién de objetivos).

- Cognitive Hardiness Scale (Resiliencia).

- The Depression, Anxiety and Stress
psicopatologia).

- Workplace Well-being Index (Bienestar en el trabajo).

- Qualitative measures:

- Qué beneficios le aporto participar en este programa?

- Qué resultados positivos ha recogido en su lugar de trabajo?

Scale (Medir

Variables
independientes

- Programa de coaching 360° feed-back.

Variables
dependientes

- Consecucion de objetivos.

- Resiliencia.

- Depresion, ansiedad y estrés.
- Bienestar laboral.

Principales
resultados

- El grupo entrenado mejora la consecucion de objetivos,
incrementa su resiliencia y mejora el bienestar en su lugar de
trabajo, reduciendo la depresién y el estrés.

- Los participantes encontraron el entrenamiento de ayuda para
aumentar su autoconfianza y vision personal, construyendo
habilidades de gestion y ayudando a los participantes a
afrontar el cambio organizacional.

Aportaciones para mi

estudio

- Un entrenamiento a corto plazo puede ser efectivo.

- El entrenamiento ejecutivo puede ser valorado y aplicado para
ayudar a las personas de acuerdo a incertidumbres y desafios
inherentes en los cambios organizacionales.

- El entrenamiento utiliza un enfoque centrado en soluciones
cognitivo conductuales.

Tabla 18. Datos recogidos del articulo de Grant, 2009. Fuente: elaboracion propia.

Do Social Stressors Impact Everyone Equally? An Examination of the Moderating

Impact of Core Self-evaluations (2009)

Resumen

El propésito de este estudio, fue investigar las relaciones entre los
factores estresantes y los resultados de satisfaccion laboral,
altruismo e intenciones de rotacion.

Palabras clave

Social stress; Core self-evaluation; Satisfaction; Altruism; Turnover;
Moderation

Revista y factor de
impacto

Journal of Business and Psychology (EEUU)
Journal Metrics:
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Impact Factor 2013-> 1.544

Cuartil en la Categoria de JCR->Q2
SCimago Journal->1.81

Cuatrtil en la Categoria de SIR>Q1

Tipo de estudio,
muestray
procedimiento

Transversal

La muestra se compuso de un total de 144 empleados a tiempo
completo de una agencia estatal que se ocupan de cuestiones
relacionadas con la familia. Debido a la naturaleza de sus
puestos de trabajo, los empleados de la agencia necesitan
trabajar con sus comparferos de trabajo para completar un alto
porcentaje de sus tareas, lo que hizo que la muestra fuese
apropiada para examinar el impacto de los factores de estrés
social.

Medidas utilizadas

Dormann and Zapf’s three-item scale (estresores sociales).

Judge et al. 12-item core self-evaluations scale (Autoevaluacion
Core).

Cammann et al. three-item scale (Satisfaccion laboral).

Tres items de the scale developed by Podsakoff et al. (Altruismo).
Tres items de Seashore et al. three-item scale (Intenciones de
rotacion)

Variables
independientes

Estresores sociales.

Variables Autoevaluacion Core.
moderadoras
Variables Satisfaccion laboral.

dependientes

Comportamiento altruista.
Intenciones de rotacion.

Principales
resultados

El propésito de este estudio, fue investigar las relaciones entre
los factores estresantes y los resultados de satisfaccién laboral,
altruismo e intenciones de rotacion.

Aportaciones para
mi estudio

Segun la teoria de los recursos, la razén por la cual las personas
gue recogen mayores niveles de estrés social estdn menos
satisfechas en su trabajo y manifiestan mas intenciones de rotar,
podria ser, que perciben que sus recursos personales se
encuentran amenazados 0 que necesitan recursos adicionales
(energia y tiempo) para afrontar esa situacion.

Dado que los factores de estrés social, estan presentes en el
lugar de trabajo y existe gran dificultad para eliminarlos, es
importante amortiguar el impacto negativo de estos factores.

El efecto de los estresores sociales en la satisfaccion laboral y las
intenciones de rotar, disminuye en aquellos individuos con una
mayor autoevaluacion Core, es decir, que estas personas
parecen estar equipadas con los recursos cognitivos necesarios
para hacer frente de manera efectiva a los factores de estrés
social.

Tabla 19. Datos recogidos del articulo de Harris et al., 2009. Fuente: elaboracién propia.

Toward an Understanding of When Executives See Crisis as Opportunity (2008)

Resumen

Articulo de revisién en el que se consideran los estados de crisis
en las empresas como fuentes de oportunidad para las
organizaciones y sus componentes.
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Palabras clave

Crisis Management; Leadership; Learning; Resilience; Positive
Organizational Psychology.

Revista y factor de
impacto

Journal Metrics:

- SClmago Journal Rank (SJR):

- Cuartil en la Categoria de JCR~>
- Impact Factor:

- Cuartil en la Categoria de SJR>

Tipo de estudio,

Estudio tedrico.

muestray

procedimiento
Principales - Se delinean algunos factores que afectan a la tendencia de los
resultados ejecutivos a adoptar una “mentalidad de crisis como

oportunidad” asi como los comportamientos coexistentes de
pensar asi.

Aportaciones para mi
estudio

- Se incluye en este estudio una agenda de investigacién futura,
una consideracion de algunos desafios en la promulgacion de
esa agenda y algunas sugerencias sobre las vias para

conseguir esos desafios.

Tabla 20. Datos recogidos del articulo de Brockner & James, 2008. Fuente: elaboracién

propia.

Resistance and resilience: the final frontier in traumatic stress management (2008)

Resumen Articulo teérico , en el que se afirma que los constructos de resistencia

y resiliencia, representan un rico dominio en el potencial para una
amplia variedad de aplicaciones en el campo del estrés traumatico.

Palabras clave Resilience, Resistance, Traumatic Stress, Crisis Intervention, Disaster

Mental Health, Psychological Immunity, Employee Assistance Program.

Revista y factor | Journal Metrics:

de impacto - SClmago Journal Rank (SJR):

- Cuartil en la Categoria de JCR~>

- Impact Factor:

- Cuartil en la Categoria de SJR>
Principales - Laresiliencia ejerce un gran potencial para aquellos que trabajan en
resultados escenarios que requieren adaptacion, como los que se dedican a la

planificacion y preparacion de la salud publica.

La resiliencia puede ser aplicable a las empresas y organizaciones
donde se percibe al valor de la capacidad en el trabajo para
funcionar de manera eficaz cuando las condiciones de trabajo son
adversas o0 estan envueltas en un alto estrés.

Aportaciones -
para mi estudio

El valor de la resistencia y la resiliencia en determinadas
situaciones, reside en su capacidad para proteger contra la
morbilidad del comportamiento relacionadas con el estrés.

En este trabajo se sugiere que la resiliencia como atributo se puede
adquirir a través de la participacibn en un programa de
entrenamiento relativamente breve.

Tabla 21. Datos recogidos del articulo de Everly et al., 2008. Fuente: elaboracion propia.
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ANEXO II. IMAGENES MARCOS TEORICOS

- Beal et al., 2013. Effect of psychological capital and resistance to change on

organisational citizenship behavior.

Resistance to Change

Organisational
Citizenship
Behaviour

Psychological
Capital

Figura 4. Imagen recogida del articulo de Beal et al., 2013.

Employee
——- Reaction __
/”/ \\'\
7 N
i \
‘I am resilient, Change ‘I readily manage
PsyCap hopeful, confident, Behaviour organisational
and optimistic. change at work.
iz Social _
~ Exchange -———— "
Theory

Figura 5. Imagen recogida del articulo de Beal et al., 2013.
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Lengnick-Hall et al., 2011. Developing a capacity for organizational resilience

through strategic human resource management.
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Figura 6. Imagen recogida del articulo de Lengnick-Hall et al., 2011.

Grant, 2009. Executive coaching enhances goal attainment, resilience and workplace
well-being: a randomised controlled study.
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Figura 7. Imagen recogida del articulo de Grant, 2009.
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ABORDAJE DEL CAMBIO ORGANIZACIONAL DESDE UNA PERSPECTIVA RESILIENTE

- Mansor et al., 2012. Harnessing positivity at workplace from perception to action.
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Figura 8. Imagen recogida del articulo de Mansor et al., 2012.
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