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RESUMEN

Las organizaciones requieren trabajadores con diversas competencias que les permitan
adaptarse a los cambios y alcanzar los objetivos organizacionales. Una de estas
competencias es la resiliencia y la necesidad de tener trabajadores con un alto nivel de
engagement laboral. En ese sentido el objetivo de la presente revision sistematica es
identificar la relacion que existe entre la resiliencia y el engagement laboral en
profesionales, para lo cual se realiz6 un analisis de diez articulos seleccionados que
cumplieron los criterios de inclusion y exclusion planteados en base a la problematica
(n=10). La busqueda de los articulos se realiz6 a través de las bases de datos APA
PsycNET, EBSCO, Psicodoc, Scielo, Scopus y Web of Science. Asimismo, se
consideraron las indicaciones de la guia PRISMA (Page et al., 2021). Los resultados
sefialan una correlacion positiva y estadisticamente significativa entre la resiliencia y el
engagement laboral, lo cual indica que, a mayores niveles de resiliencia en los
colaboradores, mayor sera el engagement laboral, evidencidndose la necesidad de
implementar estrategias que permitan desarrollar la resiliencia en los trabajadores de

todas las empresas del mundo.

Palabras Clave: resiliencia, engagement laboral, afrontamiento, psicologia

organizacional positiva.
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ABSTRACT

Organizations require workers with various competencies that allow them to adapt to
changes and achieve organizational objectives. One of these competencies is resilience
and the need to have workers with a high level of work engagement. In this sense, the
objective of this systematic review is to identify the relationship between resilience and
work engagement in professionals, for which an analysis of ten selected articles that met
the inclusion and exclusion criteria (n=10) was carried out. The articles were searched
through the APA databases PsycNET, EBSCO, Psicodoc, Scielo, Scopus and Web of
Science. We also considered the indications of the PRISMA guide (Page et al., 2021).
The results show a positive and statistically significant correlation between resilience and
work engagement, which implies that the higher the levels of resilience in employees, the
higher the work engagement, thus demonstrating the need to implement strategies to

develop resilience in workers in all companies around the world.

Key Words: resiliency, work engagement, coping, personal resource, positive

organizational psychology.
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CAPITULO I: INTRODUCCION

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

Desde un contexto econémico, hoy en dia el mercado laboral ha tenido cambios
debido a diversos factores. Segun la Oficina Internacional del Trabajo (OIT, s.f.), la
proyeccion de la tasa de desempleo global del presente afio es de 5.9% (lo que representa
207.2 millones). Como menciond Vinicius Pinheiro, director de la OIT para América
Latina y el Caribe “El panorama laboral es incierto, la persistencia de los contagios por
la pandemia y la perspectiva de un crecimiento econdmico mediocre este afio podrian
prolongar la crisis del empleo hasta 2023 o incluso 2024~ (Moscoso, 2022, pérr. 2).

Complementario a ello, se esta dando una transicion digital lo cual genera nuevos
desafios, transformaciones y un mercado laboral disruptivo, asi como el desarrollo de
habilidades que permitan reducir estos impactos (OIT, 2022). Todo este panorama
permite comprender como los estimulos estresantes pueden estar de manera constante en
los trabajadores, poniendo a prueba sus niveles de resiliencia, asi como también
desafiando el engagement laboral al reconocer las tasas de desempleo e incertidumbre
laboral por las condiciones sanitarias producto de la pandemia.

Desde un ambito politico, ¢es importante prestar atencion a los lineamientos que
rigen el aspecto laboral? Segun el ultimo informe del Instituto Nacional de Estadistica e
Informatica (INEI) del ultimo trimestre noviembre 2021 — enero 2022 a través de la
Encuesta Permanente de Empleo (EPE) realizada en las provincias de Lima y Callao, la
tasa de desempleo fue de 8,6% vs el 6.5% del afio 2019. Esta situacion pone de relieve la
importancia de los recursos psicoldgicos para afrontar con éxito el desempleo, tales como
la resiliencia y el engagement laboral.

Es importante reconocer que la OIT (s.f.) promueve el trabajo decente a través de
diferentes estrategias que promueven politicas publicas, econdmicas y sociales, que
tienen como finalidad velar por el bienestar de los trabajadores. En el caso de Perd, y
desde un contexto legal, se encuentran un compendio de normas como lo son el D.L. N°
276, el D.L. N° 728, la Ley N° 31110 y el Decreto Supremo generado por el Ministerio
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de Trabajo y Promocion del empleo N° 013-2021-TR (Politica Nacional de Empleo
Decente), los cuales buscan que se cumplan los derechos fundamentales de los
trabajadores promoviendo buenas précticas laborales y teniendo como finalidad el
bienestar general y psicoldgico del trabajador a través del desarrollo de la persona,
brindando herramientas y recursos que permitan el logro de los objetivos tanto del
trabajador como de la organizacién. Este contexto normativo promueve la gestion del
bienestar psicoldgico, y en ese sentido, como se menciond anteriormente, los recursos
psicologicos como la resiliencia y el engagement laboral sirven para cumplir con las
circunstancias legales que se sefialan.

Desde un ambito tecnoldgico, las nuevas experiencias laborales (teletrabajo y
trabajo remoto, trabajo semipresencial) han puesto a disposicién de la sociedad nuevas
herramientas digitales, tecnoldgicas, lo cual altera el funcionamiento habitual o
predominante en el contexto laboral. Un ejemplo de ello es el llamado Employee
Experience (EX) y el nacimiento del Remote Employee Experience (REX). En ambas
situaciones, las empresas buscan generar comodidades al empleado, en la segunda
condicion, estas comodidades se trasladan al entorno virtual, y con ello la resiliencia y el
engagement trasladan también su funcionamiento al contexto virtual. EI uso de
plataformas virtuales colaborativas, documentos en la nube, liderazgo remoto, la
comunicacion asincrénica, etc., redefine la experiencia laboral, generando un modelo
hibrido de trabajo, que combina la virtualidad y la presencialidad. Este nuevo contexto
tecnoldgico-organizacional propone a su vez el desafio de mantener el engagement
laboral de los trabajadores (Shinno, 2022).

Desde el enfoque de la psicologia organizacional, resulta relevante indagar sobre
la relacion entre la resiliencia y el engagement laboral en profesionales, debido a que
estas variables a su vez pueden repercutir en el desempefio laboral y, por ende, en la
empresa. Por lo tanto, surge el interés en comprender la problematica, hoy en dia tenemos
la necesidad de contar con empleados con altos niveles de engagement, que sientan pasion
por lo que hacen, y desde ese planteamiento surge el interés por conocer como se
relacionan las dos variables: la resiliencia y el engagement laboral (Lee et al., 2013).

Dada la naturaleza cambiante del ambito laboral, la resiliencia puede resultar
beneficiosa para que los trabajadores se adapten rapidamente a los cambios y se
desempefien de manera efectiva en situaciones emocionalmente estresantes (Fredrickson
et al., 2003).
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Como principal causa de la problematica presentada, se ha identificado que
diversas investigaciones han demostrado que un namero significativo de trabajadores se
sienten agotados al equilibrar las demandas del trabajo y el hogar, por lo cual su nivel de
engagement laboral es menor (Kurtz et al., 2020). Es importante sefialar que esta causa
principal se ve acompafada por trabajos que identifican el desarrollo de la resiliencia
como un factor importante para afrontar un espectro amplio de situaciones estresantes,
incluso desde edades tempranas (Cevallos-Mendoza et al., 2021) y en compafiia de las
experiencias escolares (Igbal et al., 2021). Volviendo al &mbito laboral, dependiendo del
lugar de trabajo y las caracteristicas de las diferentes profesiones, el impacto de las nuevas
tecnologias borra los limites entre el trabajo y la vida personal, lo cual puede generar
estrés, ansiedad, agotamiento y otros problemas de salud para los trabajadores en caso de
no contar con las competencias y habilidades necesarias para poder hacer frente a este
tipo de situaciones (Bible, 2020).

Las investigaciones previas sugieren que los empleados resilientes no solo
resisten los desafios, sino que también muestran confianza en sus habilidades, lo que da
como resultado un mejor engagement laboral (Cooke et al., 2016; Hodliffe, 2014), asi
como un efecto moderador entre el engagement laboral y fatiga emocional en actividades
bajo presién temporal (Kunzelmann & Rigotti, 2020). Por lo tanto, como menciona Wang
et al. (2016) la resiliencia es un recurso personal de los trabajadores que facilita los
procesos de recursos humanos dentro de la organizacion.

Por otro lado, Riera et al. (2016) indican que las organizaciones que cuentan con
un nivel alto de engagement generan mayores ganancias, aumento en la productividad,
satisfaccién laboral, asi como un impacto significativo en la disminucién de accidentes
(62%), rotacion (51%) y absentismo (27%) por lo cual desde el ambito de la psicologia
organizacional es importante darle una mirada mas amplia a esta variable.

Asimismo, Gallup (2021) identificé que a nivel global el nimero de trabajadores
comprometidos laboralmente es del 20%, lo cual responde a una serie de factores y
variables, como por ejemplo los niveles de estrés diario 0 preocupacion que pueden
afectar a los trabajadores, sobre todo si existe una falta de estrategias para el
afrontamiento, como la resiliencia. En la misma investigacion se defini6 tres tipos de
engagement laboral en los trabajadores. El primer tipo hace referencia a los trabajadores
que poseen engagement laboral y estan muy entusiasmados con su trabajo y centro

laboral; son "duefios psicolégicos” (Gallup, 2021, p. 186). El segundo tipo hace
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referencia a los trabajadores con un engagement laboral bajo, estan psicolégicamente
desvinculados de su trabajo y de la empresa. Esto conlleva a que sus necesidades de
compromiso no estén plenamente satisfechas, por lo cual dedican tiempo, pero no energia
0 pasion en su trabajo. En el tercer caso los trabajadores, considerados como aquellos sin
engagement, presentan insatisfaccion laboral y manifiestan su descontento. Cada dia,
estos trabajadores minimizan los logros de sus compafieros comprometidos, lo cual
impacta directamente en las organizaciones que trabajan de manera negativa generando
perdidas (Gallup, 2021).

El fendmeno de estudio, planteado por esta investigacion, puede tener
consecuencias a nivel individual y a nivel organizacional o macro. Con respecto al
individual, bajos niveles de resiliencia pueden por si mismos ser perjudiciales para el
afrontamiento al estrés en distintas areas de la vida personal del empleado. Ademas, el
bajo engagement podria repercutir incluso en otros factores psicolégicos como la
autoeficacia percibida, afectando la propia imagen o autoestima. Se puede sefialar que los
problemas asociados a bajos niveles de resiliencia, son transversales para el individuo,
por lo que un adecuado entrenamiento podria servir como factor protector para diversas
areas de la vida.

Por otro lado, desde una mirada organizacional, los empleados durante la
pandemia han reportado un fuerte impacto en su engagement laboral, evidenciando que
la calidad de vida e incertidumbre laboral se ha visto seriamente afectada (Gallup, 2021).
A una escala organizacional, los bajos niveles de resiliencia y engagement laboral son
perjudiciales para la supervivencia de la empresa (Steelcase, 2016), puesto que el capital
humano se vera seriamente afectado y por ende su desempefio, mientras que cuando
ocurre lo contrario, las empresas mas resilientes han demostrado una alta capacidad para
responder a los cambios (Control Risks, 2020).

Connor y Davidson (2003) definen la resiliencia como la habilidad para afrontar
situaciones estresantes de manera exitosa, permitiendo la adaptacion y superacion de los
obstaculos ante la adversidad.

Los autores Masten y Coatsworth (1998) refieren que para identificar si una
persona es resiliente psicolégicamente se requieren dos condiciones: 1) primero la
existencia de una situacion de peligro o experiencias con alto nivel de estrés 2) la

capacidad de adaptacion desarrollada sea beneficiosa para el individuo. Por lo cual las
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personas psicologicamente resilientes deben tener la capacidad de flexibilidad adaptativa
y la capacidad de aprendizaje en un contexto adverso.

Segun Kuntz et al. (2017) en al &mbito laboral la resiliencia de los empleados
implica la capacidad de administrar bien los recursos, lidiar con cargas de trabajo
excesivas, responder y aprender de los errores y las crisis, y utilizar el cambio como una
oportunidad para el desarrollo; generando crecimiento profesional y un mayor
engagement, superando la adversidad (Fletcher & Sarkar, 2013).

A través de la resiliencia, los trabajadores pueden responder y adaptarse de
manera efectiva a las circunstancias y desafios cambiantes Los empleados demuestran un
comportamiento resiliente cuando utilizan sus recursos personales y relacionados con el
trabajo para responder rapidamente a la incertidumbre y el cambio (Franken et al., 2020),
convirtiendose en un recurso personal importante (Luthans et al., 2007).

El engagement laboral se define con mayor frecuencia como un estado positivo,
satisfactorio, afectivo-motivacional que se relaciona con el trabajo y esté caracterizado
por el vigor, la absorcion y la dedicacion (Schaufeli & Bakker 2004). El vigor se refiere
a los altos niveles de energia de los individuos, la voluntad de invertir un esfuerzo
significativo en su trabajo y la persistencia a pesar de las dificultades. La dedicacion se
refiere al descubrimiento de las personas de que su trabajo las hace sentir significativas,
inspiradas, entusiastas, desafiadas y orgullosas. La absorcion hace referencia a los
trabajadores que estan completamente concentrados e inmersos en sus funciones, por lo
que el tiempo pasa rapido y les resulta dificil desvincularse del trabajo (Schaufeli et al.,
2002; Schaufeli & Bakker 2004).

Las investigaciones sefialan que el engagement laboral se relaciona positivamente
con la satisfaccion laboral de los empleados (Saks, 2006; Schaufeli, 2012), la salud
(Schaufeli, 2012), el compromiso organizacional (Saks, 2006; Simpson, 2009),
desemperio (Bakker & Bal, 2010; Bakker & Demerouti, 2009; Bakker & Xanthopoulou,
2009; Balducci et al., 2010; Christian et al., 2011; Gorgievski et al., 2010), y una relacion
negativa con la rotacion de personal (Saks, 2006; Simpson, 2009).

En las siguientes lineas se procedera a explicar los modelos tedricos utilizados por
las investigaciones, con la finalidad de entender el marco conceptual. Los modelos
teoricos utilizados han sido: La teoria de la conservacion de los recursos (COR), el
modelo de resiliencia psicologica, el modelo de recursos y demandas laborales (JD-R),
la teoria de la autodeterminacién, la teoria del empoderamiento estructural, teoria de
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ampliar y construir, el modelo de engagement de Kahn, el modelo de estrés-tension-
resultado, la teoria de psicologia positiva y la teoria social cognitiva.

La COR es una teoria de la motivacion que explica en cierta medida la conducta
humana a través de la necesidad de adquirir y conservar los recursos que son
fundamentales para la supervivencia (Hobfoll et al., 2018). Dichos recursos pueden ser
objetos, caracteristicas individuales, entornos o impulsos que, a su vez, invierten los
individuos para protegerse o recuperarse de una pérdida u obtener ganancias. En otras
palabras, cuando a las personas se les ofrecen amplios recursos laborales, es mas probable
gue obtengan recursos psicolégicos, lo que da como resultado la creacion de recursos
adicionales.

El modelo de recursos y demandas laborales (JD-R) propone que los individuos
estan motivados para obtener recursos que son valiosos en si mismos o que son medios
disponibles para adquirir valor, y cuando estos escasean, genera estrés y agotamiento
emocional (Bakker & Demerouti, 2007). En el contexto de las situaciones de trabajo, los
recursos utilizados para permitir que los empleados logren sus objetivos se denominan
recursos laborales, y los factores que interfieren con la obtencion de los recursos se
denominan demandas laborales. Las demandas y los recursos laborales estan relacionados
con el estrés y el bienestar emocional de los empleados. Los autores sefialaron que en el
modelo JD-R ocurren dos procesos psicoldgicos: el proceso de tension y el proceso
motivacional. En el proceso de tension, las demandas del trabajo sirven como factor
estresante, causando presion y tensién en la situacion laboral, lo que lleva al agotamiento.
En el proceso motivacional, los recursos laborales actian como un factor motivador, lo
que conduce al compromiso laboral y a resultados positivos.

La teoria de la autodeterminacion propuesta por Deci y Ryan (2000), propone que
la autodeterminacién es un importante impulsor de la motivacion, cuyos diferentes
niveles se clasifican en motivacion intrinseca, motivacion extrinseca y desmotivacion. La
motivacion intrinseca es cuando un individuo participa en la actividad por interés
personal genuino, la sensacion de satisfaccion, y la emocion experimentada al participar
en la actividad. La motivacion extrinseca describe como un individuo es motivado por
factores externos como el entorno, factores econdémicos, entre otros, para lograr un
resultado, y la desmotivacion es un estado de falta de intencidn o ausencia de motivacion.

La teoria de la autodeterminacion también supone que los comportamientos de las
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personas son influenciados por tres necesidades psicologicas principales, que incluyen
competencia, autonomia y relacion (Deci & Ryan, 2002).

De acuerdo con la teoria del empoderamiento estructural de Kanter (1993),
algunos cambios estructurales en una organizacion, como la oportunidad de ascender, el
acceso a la informacién y recursos, y el poder formal e informal, pueden empoderar a los
empleados. Brindar estas condiciones a los empleados puede conducir a un mayor
engagement laboral (Cho et al., 2006).

La teoria de ampliar y construir de Fredrickson (2001) sugiere que las précticas
organizacionales que ofrecen autonomia, competencia y significado impulsan
experiencias de emociones positivas entre los empleados. A su vez, las emociones
positivas como la exuberancia y el orgullo amplian el &mbito de las percepciones del
individuo, lo que resulta en el desarrollo de los recursos personales, abarcando los
recursos fisicos y psicologicos a lo largo del tiempo.

La teoria social cognitiva de Bandura (1989) propone que existen tres factores
que interacttan para influir en la conducta: factores personales, factores ambientales y
aspectos de la propia conducta. Para modificar las conductas es necesario identificar los
apoyos positivos y negativos para cada uno de los tres constructos, lo cual permitira al
individuo la regulacion o prevencidn de los comportamientos problematicos (Khan et al.,
2021; Turel, 2016; Islam et al., 2021) facilitando el entendimiento de la relacion entre la
resiliencia y el engagement laboral.

El modelo de engagement de Kahn (1990) propone tres factores psicoldgicos para
el engagement: significado, seguridad y disponibilidad. Esta teoria entiende el
engagement como el proceso mediante el cual los miembros de una organizacién
aprovechan al méximo los recursos y roles laborales. Asimismo, se indica que el
engagement esta compuesto por tres aspectos: cognitivo, emocional y fisico. El aspecto
cognitivo del engagement del trabajador se refiere a las creencias de los empleados sobre
la organizacion, sus lideres y las condiciones de trabajo. El aspecto emocional se refiere
a como se sienten los empleados con respecto a cada uno de esos tres factores
(significado, seguridad y disponibilidad) y si tienen actitudes positivas 0 negativas hacia
la organizacidn y sus lideres. El aspecto fisico del engagement de los empleados se refiere
a la energia fisica que los individuos emplean para desempefiar sus funciones. Por ende,
el engagement significa estar presente tanto psicoldgica como fisicamente cuando se esta
desempefiando un papel en la organizacion.
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La psicologia positiva tiene como fin profundizar en el conocimiento de las
emociones adaptativas y los rasgos con la finalidad de alcanzar la felicidad y bienestar.
Asi también presta atencidn a las organizaciones que promueven la psicologia positiva a
través de préacticas laborales que contribuyan con el bienestar del trabajador (Seligman y
Csikszentmihalyi, 2000). Las emociones positivas generan un impacto significativo en
los recursos psicologicos de los individuos en situaciones adversas y contribuyen en el
incremento de dichos recursos, como por ejemplo en la resiliencia (Fredrickson et al.,
2003). Entendida desde la psicologia positiva, la resiliencia se refiere al afrontamiento
positivo y la adaptacion ante un riesgo o una adversidad significativo (Masten, 2001).

El modelo de resiliencia psicologica propuesto por Cantante-Rodrigues et al.
(2021) se basa en el analisis de resiliencia, bienestar laboral (es decir, compromiso laboral
y agotamiento) y desempefio. Su trabajo tuvo como objetivo probar un modelo més
complejo que incluya el analisis de un determinante (resiliencia), asi como de un
resultado (desempefio) del bienestar de los trabajadores.

El objetivo de la presente revision sistematica es analizar la relacion que existe
entre la resiliencia y el engagement laboral en profesionales mediante la revision de
estudios previos realizados sobre la problematica. A partir de este objetivo planteado se
pretende responder la siguiente pregunta ¢Cual es la relacion que existe entre la

resiliencia y el engagement laboral en profesionales?

16



CAPITULO II: METODO

2.1  Criterios de elegibilidad

Se procede a especificar los criterios de elegibilidad para determinar los articulos de

investigacion que fueron analizados de acuerdo con los objetivos del presente estudio.

2.1.1 Criterios de inclusién

Para la presente revision aplicada fueron seleccionados los estudios que cumplieron con
los siguientes criterios de inclusion: a) estudios cuantitativos b) estudios que relacionan
la resiliencia y el engagement laboral en profesionales, d) estudios que especifiquen las
caracteristicas de los participantes, €) estudios cuyos instrumentos reporten sus
propiedades psicométricas, f) escritos en castellano o inglés, g) estudios publicados en

revistas indexadas y arbitradas.

2.1.2 Criterios de exclusion

Por otro lado, como criterios de exclusién, ademas del incumplimiento de los criterios de
inclusion sefialados se tuvo en cuenta que los estudios no fueran revisiones sistematicas,
metaanalisis, estudios cualitativos, estudios sin datos concluyentes, resimenes, trabajos
publicados en formato de comunicacion a congreso, libros, tesis, revistas de divulgacion

y manuales.

2.2 Estrategia de busqueda

La busqueda se realizé entre los meses de enero y febrero del afio 2022. Se recurrio al
tesauro de APA para seleccionar las palabras claves mas apropiadas para la busqueda en
la base de datos electronicas APA PsycNET, EBSCO, Psicodoc, Scielo, Scopus y Web
of Science, quedando como palabras claves de busqueda: resiliencia, resilience, resiliency
y work engagement, employee engagement, engagement laboral. Las palabras claves

fueron combinadas de la siguiente forma: resiliencia/engagement laboral; resilience/work
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engagement;  resiliency/work  engagement;  resiliency/employee  engagement;
resilience/employee engagement; resilience/resiliency/work engagement/ employee

engagement.

Para la busqueda realizada en las bases de datos Scopus y Web of Science, las
combinaciones se acompafiaron del uso de operadores booleanos (AND, OR) para poder
precisar una estrategia logica, eficiente y precisa de blsqueda. Las estrategias de
busqueda empleadas fueron: (Resilience OR resiliency OR resiliencia) AND (“work
engagement” OR “employee engagement” OR “engagement laboral”); (resiliencia AND
“engagement laboral”); (resilience AND “work engagement”); (resiliency AND “work
engagement”); (resiliency AND “employee engagement”); (resilience AND “employee
engagement”); (resilience OR resiliency) AND (“work engagement” OR “employee

engagement”).

En el proceso de la busqueda de articulos se consideraron los lineamientos de la
guia PRISMA (Page et al., 2021) con el fin de transparentar el proceso de bdsqueda y
procurar mantener la calidad de articulos seleccionados para su analisis; lo que dio como
resultado un total de 784 referencias, de los cuales se seleccion6 10 articulos que
cumplian con los criterios de inclusion. En la Figura 2.1 se muestra el diagrama de flujo

del proceso de seleccion de los papers analizados.
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Figura 2.1

Diagrama de Flujo

Referencias identificadas de APA PsycNET,
EBSCO, Psicodoc, Scielo, Scopus y Web of
Science.

Total de articulos registrados: 784

(n=659 después de la eliminacién duplicada)

A

Articulos adicionales identificados por
busqueda de referencias (n=3)

v

Avrticulos de Texto Completo
Seleccionados
(n=20)

\ 4

Exclusiones basadas en (n=642)

e  Abstrac/Texto incompleto (n=45)

e Articulos Genéricos fuera del
campo de la psicologia (n=288)

e Articulos en idioma distinto al
espafiol o inglés (n=69)

e Atrticulos irrelevantes (n=240)

A\ 4

Acrticulos Seleccionados
(n=10)

\ 4

Excluidos después de la seleccion de
Avrticulos de Texto Completo (n=10)
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CAPITULO IlI: RESULTADOS

El anélisis de los diez articulos seleccionados se ha realizado de la siguiente forma. En

primera instancia en las tablas 3.1, 3.2 y 3.3 se muestran los datos principales de los

articulos destacando aspectos como el instrumento de evaluacion, el modelo tedrico, entre

otros. Y, en segundo lugar, se ha realizado una sintesis de cada articulo de investigacion

seleccionado.

Tabla 3.1

Andlisis de los estudios Seleccionados

Autor Afo  Titulo Idioma Modelo Tedrico
Cantante- 2021 The Association Between Inglés  Modelo de resiliencia propio de los
Rodrigues, F., Resilience and Performance: autores basada en el analisis de la
Lopes, S., Sabino, the Mediating Role of resiliencia,  bienestar  laboral
A., Pimentel, L., Workers’ Well-being (engagement y agotamiento) y
& Dias, P.C desempefio
Dai, Y. D., 2019 Engage or quit? The Inglés Teoria de la autodeterminacion
Zhuang, W. L., & moderating role of abusive (Deci y Ryan, 2000)
Huan, T. C. supervision between
resilience, intention to leave
and work engagement
Derbis, R., & 2018 Work satisfaction, Inglés  Modelo de Recursos y demandas
Jasinski, A. M. psychological resiliency and laborales (JD-R)
sense of coherence as
correlates of work
engagement
Lathabhavan, R. 2020 Psychological aspects of Inglés Teoria del  empoderamiento
women’s estructural (Kanter,1993)
career growth constraints and
outcomes:
A longitudinal study from
India
Lee, M. S., & 2020 The Effects of Service Inglés Modelo de Recursos y demandas
Kim, H. S. Employee Resilience on laborales (JD-R)
Emotional Labor: Double-
Mediation of Person—Job
Fit and Work Engagement
Malik, P. & Garg, 2017 Learning organization and Inglés  Teoria de ampliar y construir
P work engagement: the (Fredrickson 2001) y Teoria de
mediating role of employee conservacion de los recursos
resilience (COR)(Hobfoll,1989,2001)
Ojo, A. 0., 2021 Examining the Predictors of Inglés  Teoria de la Conservacion de los
Fawehinmi, O., & Resilience and Work Recursos (COR)
Yusliza, M. Y. Engagement
during the COVID-19
Pandemic
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Wang, Z.,Li,C.& 2016 Resilience, Leadership and Inglés  Modelo de Recursos y demandas
Li, X Work Engagement: The laborales  (JD-R),  Psicologia
Mediating Role of Positive Positiva, y
Affect Teoria de ampliar y construir
(Fredrickson 2001)
Kasparkova, L., 2018 Why resilient  workers Inglés  Modelo de engagement de Khan
Vaculik, M., perform better: The roles of
Prochazka, J., & job satisfaction and work
Schaufeli, W. B. engagement
Khan, A. N. 2021 A diary study of Inglés  Modelo estresor tension resultado
psychological effects of (Koeske & koeske 1993)
misinformation and COVID- Teoria Social Cognitiva (Bandura
19 1989)
Threat on work engagement
of working from home
employees
Tabla 3.2
Analisis de los instrumentos de medicién utilizados
Autor N° Instrumento de Confiabilidad y Disefio del estudio
Participantes  Evaluacién Validez de
Instrumentos
Cantante-Rodrigues, 249 Escala de Coeficiente alfa de Estudio
F., Lopes, S., Sabino, Resiliencia Cronbach = 0.80 correlacional-
A., Pimentel, L., & (Carmeli ,2013) Coeficiente alfa de descriptivo
Dias, P. C Escala de Cronbach =0.88
Engagement  de
Utrecht (UWES;
Schaufeli et al.,
2006)
Dai, Y. D., Zhuang, 459 Escala de Coeficiente alfa de Estudio
W. L., &Huan, T. C. Resiliencia (Block Cronbach = 0. 77 correlacional,
and Coeficiente alfa de descriptivo
Kremen,1996) Cronbach = 0.90
Escala de
Engagement  de
Utrecht (UWES;
Schaufeli et al.,
2006)
Derbis, R., & 94 Escala de Coeficiente alfa de Estudio
Jasifski, A. M. Resiliencia Cronbach = 0.85 correlacional,
(Oginska-Bulik & Coeficiente alfa de descriptivo
Juczynski, 2008)  Cronbach = 0.81
Adaptacion de la
Escala de
Engagement  de
Utrecht de
Szabowska-
Walaszczyk et al.
(2011)
Lathabhavan, R. 400 Career Path Resiliencia - Estudio
Survey (Smith et Coeficiente alfa de correlacional-
al., 2012) Cronbach de longitudinal
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Escala de
Engagement  de
Utrecht (UWES;
Schaufeli et al.,
2006)

= 0.91(T1)
0.89(T2)

y

Engagement laboral -
Coeficiente alfa de de
Cronbach = 0.89(T1)

y 0.85(T2)

Lee, M. S., & Kim, 330 Escala de Krush, Coeficiente alfa de Estudio

H.S. Agnihotri Cronbach =0.90 correlacional,
Trainor y Coeficiente alfa de descriptivo
Krishnakumar Cronbach = 0.92
Escala de
Engagement  de
Utrecht (UWES;

Schaufeli et al.,
2006)

Malik, P. & Garg, P 300 Escala de Coeficiente alfa de Estudio

resiliencia en el Cronbach =0. 86 correlacional,
trabajo de Coeficiente alfa de descriptivo
(Winwood et al., Cronbach =0.92
2013)
Escala de
Engagement  de
Utrecht (UWES;
Schaufeli et al.,
2006)

Ojo, A 0., 259 Brief Resilience Se indico que la Estudio

Fawehinmi, O., & Scale consistencia interna correlacional con

Yusliza, M. Y. (Smith et al., de todos los andlisis de
2008) constructos tuvo regresion para
Escala de valoresde0.82a0.97 conocer la
Engagement de Se indico influencia de una
Utrecht (UWES; condiciones variable sobre la
Schaufeli et al., satisfactorias de otra.

2006) validez
discriminante.

Wang, Z., Li, C. & 422 Escala de Coeficiente alfa de Estudio

Li, X Resiliencia (Siu et Cronbach =0. 79 correlacional,
al., 2009) Coeficiente alfa de descriptivo
Escala de Cronbach =0.92
Engagement  de
Utrecht (UWES;

Schaufeli et al.,
2002)

Kasparkova, L., 360 Escala de Coeficiente alfa de Estudio

Vaculik, M., Resiliencia de Cronbach=0. 75 correlacional,

Prochdzka, J., & Connor Davidson Coeficiente alfa de descriptivo

Schaufeli, W. B. (Campbell-Sills & Cronbach = 0.92

Stein, 2007)
Escala de
Engagement  de
Utrecht (UWES;
Schaufeli et al.,
2002)

Khan, A. N. 56 Escala de Coeficiente alfa de Estudio
Resiliencia Cronbach = 0. 83 correlacional-
(Connor Coeficiente alfa de longitudinal

Davidson, 2003)

Cronbach = 0.89
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Escala de
Engagement  de

Utrecht (UWES;
Schaufeli et al.,
2006)

Tabla 3.3

Anélisis de los principales resultados

Autor

Relacion  entre
engagement laboral

resiliencia vy

Hallazgos Principales

Cantante-Rodrigues, F.,
Lopes, S., Sabino, A.,
Pimentel, L., & Dias, P.
C

Relacién positiva entre la resiliencia y
el engagement (r = 0.34, p<0.01)

El engagement laboral es una variable
mediadora parcialmente entre la
resiliencia y el desempefio laboral,
porque la otra variable mediadora es el
burnout.

La resiliencia impactd en un 27% en el
desempefio laboral. Se observé también
que la resiliencia tenia un impacto
negativo de 33% en el burnout.

Dai, Y. D., Zhuang, W.
L., & Huan, T. C.

Anélisis de regresion mostro que la
resiliencia explicé de manera positiva
el engagement laboral (r = 0.41,
p<0.001)

La resiliencia se mostré como capaz de
reducir las intenciones de renunciar en
la muestra estudiada.

El engagement laboral, en contrario a lo
seflalado por la hipotesis, no fue
moderado por la supervisién abusiva en
su relacién con la resiliencia.

Derbis, R., & Jasinski,
A. M.

Se encontré una relacion positiva y
estadisticamente significativa (r =
0.46, p<0.01) entre satisfaccion
laboral, el engagement, la resiliencia 'y
el sentido de coherencia.

Los hallazgos permiten hacer la
afirmacion generalizada de que el
engagement laboral depende no solo del
nivel de satisfaccién laboral, sino
también del sentido de coherencia y
resiliencia como mediadores de la
relacion.

Lathabhavan, R.

Relacion positiva y estadisticamente
significativa (Resiliencia T1
Engagement Laboral T1 r = 0.58,
p<0.01) (ResilienciaT1 Engagement
Laboral T2 r = 0.50, p<0.01)
(ResilienciaT2 Engagement Laboral
T1 r = 0.16, p<0.01) (ResilienciaT2
Engagement Laboral T2 r = 0.20,
p<0.01)

Se determin6 que la alta resiliencia se
asocia con la capacidad para enfrentar
problemas y desafios incrementando la
confianza y el engagement laboral.

La resiliencia fue un predictor negativo
de la intencién de renunciar.

El engagement laboral funcioné como
variable mediadora entre las variables
techo de cristal (sentimientos de
negacion y resiliencia con respecto a la
organizaciéon) 'y compromiso, asi

también como mediadora de la
intencidn de renunciar.
Lee, M. S., & Kim, H. Relacién positiva y estadisticamente La resiliencia incrementa

S.

significativa entre la resiliencia y el
engagement (r = 0.626, p<0.01)

significativamente el ajuste al puesto y
este ajuste también incrementa los
niveles de engagement laboral.

La resiliencia fue doblemente mediada
por el ajuste al puesto y por el
engagement laboral.

14



Malik, P. & Garg, P

Relacién positiva y estadisticamente
significativa (r = 0.51, p<0.01)

Se encontro que la resiliencia es un
mediador entre el engagement laboral y
el aprendizaje organizacional.

Se identificd una relacion significativa
entre el aprendizaje organizacional y la
resiliencia.

0jo, A. O., Fawehinmi,
O., & Yusliza, M. Y.

La resiliencia impacta de manera
positiva y estadisticamente
significativa (AVE= 0.505 HTMT =
0.619)

Se resalta la importancia de trabajar la
autoeficacia, el apoyo de los seres
queridos 'y condiciones laborales
adecuadas para reforzar la resiliencia de
los trabajadores frente a la ansiedad e
incertidumbre, mejorando el
engagement laboral.

Wang, Z., Li, C. & Li,

X

Relacion positiva y estadisticamente
significativa (r = 0.40, p<0.01)

Se identificO que la resiliencia y el
liderazgo transformacional actian a
través del afecto positivo (emociones
relacionadas al entusiasmo) para
aumentar el engagement laboral.

El afecto positivo al ser una variable
mediadora aumenta los  recursos
personales(resiliencia) y mejora el
engagement laboral.

La resiliencia tuvo un impacto
significativo sobre el afecto positivo.

Kasparkova,
Vaculik,
Prochazka, J.,
Schaufeli, W. B.

L.,
M.,
&

Relacion positiva y estadisticamente
significativa (r = 0.545, p<0.01)

La resiliencia afecta el desempefio
laboral de los trabajadores y esta
asociada con dos dimensiones laborales
positivas: engagement y satisfaccién
laboral.

La satisfaccion laboral es una variable
que conecta la resiliencia y el
desempefio (mediacidon).

Khan, A. N.

Relacién positiva entre la resiliencia y
el engagement (r = 0.30, p < 0.001)

Se identificd que la resiliencia como
recurso personal contribuye a hacer
frente a los eventos estresantes los
cuales generan consecuencias
psicoldgicas (ansiedad y fatiga), lo cual
se relaciona con el engagement.

Analizando de manera detallada cada articulo de los diez seleccionados, podemos

destacar los siguientes aspectos.

Todos los articulos revisados en el presente estudio se publicaron entre los afios

2016 y 2022 y fueron revisados en el idioma inglés. En cuanto a los modelos teoricos

identificados a partir de los instrumentos utilizados para la evaluacion y que fundamentan

la relacion entre ambas variables, fueron los siguientes: Teoria de la Conservacion de los
Recursos (COR) , Teoria de la autodeterminacion (Deci & Ryan 2000), Modelo de

Recursos y demandas laborales (JD-R), Teoria del empoderamiento estructural (Kanter,

1993), Teoria de ampliar y construir (Fredrickson, 2001) , Modelo de engagement de
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Khan, Modelo estresor tension resultado (Koeske & koeske, 1993) y Teoria Cognitiva
conductual (Bandura, 1989) y en el caso de Cantante-Rodrigues et al. (2021) se plantea
un modelo propio basado en el andlisis de la resiliencia, bienestar laboral (engagement y
agotamiento) y desempefio.

Todos los articulos seleccionados tuvieron como muestra, profesionales de
diversas carreras con la finalidad de ofrecer una vision panoramica de la relacion entre

los constructos de resiliencia y engagement laboral.

Los instrumentos de evaluacion utilizados por los distintos articulos fueron en el
caso de la Resiliencia: Escala de Resiliencia (Carmeli, 2013), Escala de Resiliencia
(Block & Kremen,1996), Escala de Resiliencia (Oginska-Bulik & Juczynski, 2008),
Career Path Survey (Smith et al.,, 2012), Escala de Krush, Agnihotri,Trainor y
Krishnakumar, Escala de resiliencia en el trabajo de (Winwood et al., 2013), Brief
Resilience Scale (Smith et al., 2008), Escala de Resiliencia (Siu et al., 2009), Escala de
Resiliencia de Connor Davidson (Campbell-Sills & Stein, 2007) y la Escala de
Resiliencia (Connor & Davidson, 2003). En el caso del engagement laboral se utilizo la
Escala de Engagement de Utrecht (UWES; Schaufeli et al., 2002), Escala de Engagement
de Utrecht (UWES; Schaufeli et al., 2006) y Adaptacion de la Escala de Engagement de
Utrecht de Szabowska-Walaszczyk et al. (2011).

En cuanto a la validez y fiabilidad de los instrumentos utilizados, todos los
articulos reportan el valor del Alpha de Cronbach, la investigacion de Ojo et al. (2021)
presentd evidencias de validez discriminante a través de Fornell Lacker Discriminant
Validity Test (ABE) y Heterotrait-monotrait ratio of correlations (HTMT) en el cual
todos los constructos tuvieron valores de 0.82 a 0.97. Se indic6 condiciones satisfactorias
de validez (ver tabla 3.2).

Los instrumentos utilizados en el articulo de Ojo et al. (2021) fueron Brief
Resilience Scale (Smith et al., 2008) y la Escala de Engagement de Utrecht (UWES;
Schaufeli et al., 2006). En el primer caso se considera que es un instrumento confiable,
los autores reportan un Alpha de Cronbach total de 0.76. En el caso de Escala de
Engagement de Utrecht (UWES; Schaufeli et al., 2006) es un instrumento confiable
ampliamente utilizado en la investigacion cientifica. Los autores reportan un Alpha de
Cronbach total de 0.92.
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De forma maés concreta, se indicaran los datos fundamentales de cada uno de los

10 estudios seleccionados.

Kasparkova et al. (2018) se enfoco en el papel de dos importantes dimensiones
positivas del bienestar laboral: la satisfaccion en el trabajo y el engagement laboral. La
muestra estuvo conformada por 360 trabajadores checos de profesiones orientadas al
servicio educativo y clinico. Los niveles de resiliencia y el rendimiento laboral percibido
se encontraron positivamente asociados. Mediante un modelo de ecuaciones estructurales
se mostré una mediacion parcial de la participacion en el trabajo; a diferencia de la
satisfaccion en el trabajo, la cual no fue mediadora. Ademas, se identificd que el
rendimiento laboral esta mas relacionado con el engagement laboral que con la

satisfaccion laboral.

Cantante-Rodrigues et al. (2021) examinaron las relaciones entre la resiliencia, el
bienestar de los empleados (entendido como el engagement laboral y el agotamiento) y
el rendimiento. Se recogieron datos de una muestra de 249 profesionales portugueses.
Los resultados mostraron una relacion positiva entre la resiliencia y el engagement
laboral, y una relacién negativa entre la resiliencia y el agotamiento. Sin embargo,
mientras que el engagement laboral estuvo relacionado con el rendimiento de forma
positiva y significativamente, la relacion entre el agotamiento y el rendimiento no fue
significativa. Ademas, el engagement laboral media parcialmente la relacion entre la

resiliencia y el rendimiento.

Dai et al. (2019) exploraron el impacto de la resiliencia de los empleados de las
agencias de viajes sobre su intencion de abandonar la organizacién y el engagement
laboral. Asi mismo se busco examinar si la supervision abusiva modera las relaciones
mencionadas. La muestra estuvo conformada por 459 profesionales de 18 agencias de
viajes de Taiwan. Se utilizo un analisis de regresion multiple para comprobar las cuatro
hipdtesis del estudio. Los resultados indicaron que la resiliencia de los empleados de las
agencias de viajes puede reducir su intencion de abandonarlas y mejorar su engagement
laboral. Ademas, la supervision abusiva tiene un efecto moderador en la relacion entre la

resiliencia y la intencion de abandonar el trabajo.

Derbis y Jasinski (2018) tuvieron como objetivo describir los vinculos entre el

engagement laboral, la satisfaccion laboral y el sentido de coherencia, junto con la
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resiliencia como variable moderadora. La muestra estuvo conformada por 94 trabajadores
independientes de empresas polacas internacionales. La satisfaccion laboral se midid
mediante la encuesta SSP, el engagement laboral mediante el UWES, la resiliencia con
el SPP-25 y el sentido de coherencia con el SOC-29. Los resultados se mostraron
consistentes con la teoria, confirmando las hipotesis planteadas, que indican la existencia
de vinculos mutuos entre las variables analizadas. En lo que respecta al engagement
laboral, las variables mas significativas son la satisfaccion laboral y el sentido de
coherencia, que es un mejor mediador de la satisfaccion laboral con respecto al

engagement que la resiliencia.

Khan (2021) aplicando el marco estresores-resultados (SSO) desarrollé un
modelo que explica cdmo la desinformacion y el COVID-19 desencadenaron la ansiedad
y la fatiga de los medios sociales de los empleados que trabajan desde casa, asi como su
respuesta relacionada con el trabajo. Este estudio recogio datos de diarios durante diez
dias consecutivos de 56 empleados que trabajaban desde casa. Los resultados apoyaron
ampliamente el modelo hipotetizado. En concreto, los resultados revelaron que la
desinformacién y la amenaza de COVID-19 de los medios de comunicacién, tuvieron
como resultado un menor nivel de engagement laboral. Este estudio también encontro
que la resiliencia como mecanismo de afrontamiento reduce los efectos adversos de la
ansiedad en el engagement laboral. Los resultados tienen implicaciones significativas y

oportunas para la politica y la investigacion.

Lathabhavan (2020) realiz6 un estudio longitudinal en el cual exploro las
relaciones entre las creencias sobre el techo de cristal (sentimientos de negacion,
resignacion, aceptacion y resiliencia) y los resultados del compromiso laboral y la
intencion de cambiar de trabajo, mediados por el engagement laboral, a través de dos
periodos de tiempo. Utilizando datos recogidos de 400 mujeres empleadas (edad media
36,67 afios) del sector bancario de la India. La relacion entre las creencias del techo de
cristal se vio mediadas por el engagement laboral al relacionarse con el compromiso
laboral y la intencion de cambiar de trabajo. Las creencias sobre el techo de cristal de la
negacion y la resiliencia se relacionaron positivamente con el engagement laboral y
compromiso laboral, y se relacionaron negativamente con la intencion de cambiar de

trabajo a lo largo del tiempo. La renuncia y la aceptacion se relacionaron negativamente
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con el engagement laboral y compromiso laboral, y de forma positiva con la intencion de

cambiar de trabajo a lo largo del tiempo.

Lee y Kim (2020) estudiaron el efecto de la resiliencia de los empleados de
servicios bajo el modelo de demandas-recursos (modelo JD-R). Ellos estudiaron la
adecuacion persona-trabajo y el engagement laboral como como factores de doble
mediacion entre la resiliencia y la proactividad. Para ello, se administraron encuestas
dirigidas a empleados de servicios que trabajan en el sector financiero minorista en Corea.
El andlisis demostrd que la resiliencia aumentaba significativamente el ajuste al puesto,
y a su vez mejoraba el engagement laboral. Ademas, se demostrd que el engagement
laboral promovia un aumento en la proactividad. En cuanto al efecto directo de la
resiliencia sobre la proactividad, este no fue estadisticamente significativo, pero el efecto
de doble mediacion a través del ajuste al puesto y el engagement laboral fue significativo.
En otras palabras, el ajuste al puesto y el engagement laboral median la relacion entre la
resiliencia y la proactividad. Ademas, el ajuste al puesto por si solo no medio la relacion
entre la resiliencia y la proactividad, pero el efecto de mediacion independiente del
engagement laboral fue significativo.

Malik y Garg (2017) buscaron probar y desarrollar un modelo de mediacion que
vincula la organizacion del aprendizaje con la resiliencia y el engagement laboral de los
empleados. Para ello se basaron en los principios de Fredrickson y la teoria de la
conservacion de los recursos para apoyar los resultados del estudio. Utilizaron encuestas
transversales aplicandolas a 300 profesionales de Tl en India. Se utiliz6 un modelo de
ecuaciones estructurales para comprobar empiricamente las hipdtesis del estudio.
Ademas, se investigd el efecto mediador de la resiliencia en la relacion entre la
organizacion de aprendizaje y el engagement laboral. Los resultados revelaron una
relacién significativa entre las variables de estudio y muestran que la organizacion de
aprendizaje afecta positivamente la resiliencia de los empleados y el engagement laboral.
Los resultados sugieren que la resiliencia de los empleados media parcialmente el efecto

de la organizacion de aprendizaje en el engagement laboral.

Ojo et al. (2021) a través de su articulo avanzaron en la teoria de la conservacion
de los recursos investigando los recursos laborales, sociales y personales que subyacen a
laresiliencia de los empleados, y el impacto de la resiliencia para estimular el engagement

laboral en medio de la pandemia COVID-19. El modelo se puso a prueba con datos
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recogidos de 259 empleados en Malasia. Los resultados del analisis del modelo de
trayectoria revelaron que la autoeficacia, las condiciones facilitadoras y el apoyo de la
familia y los amigos tienen un impacto significativo en la resiliencia de los empleados.

Ademas, la resiliencia estaba significativamente relacionada con el engagement laboral.

Finalmente, Wang et al. (2016) examinaron la influencia de la resiliencia y el
liderazgo transformacional en el engagement laboral, e investigo el efecto mediador del
afecto positivo. Su muestra estuvo conformada por un total de 422 empleados de una
empresa de T1, los cuales completaron el cuestionario con las medidas establecidas de
resiliencia, liderazgo transformacional, afecto positivo y engagement laboral. Los
resultados indican que la resiliencia y el liderazgo transformacional estan positivamente
relacionados con el engagement laboral. El andlisis de modelos de ecuaciones
estructurales muestra que el afecto positivo media parcialmente en las relaciones entre la

resiliencia, el liderazgo transformacional y el engagement laboral.
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CAPITULO IV: DISCUSION

La presente revision sistematica tuvo como objetivo identificar qué relacion existe entre

la resiliencia y el engagement laboral de profesionales de distintas carreras.

Entre los hallazgos principales se encuentra que la resiliencia y el engagement
laboral en profesionales se correlaciona de forma positiva y estadisticamente significativa
(Cantante-Rodrigues et al., 2021; Dai et al.,2019; Derbis & Jasinski, 2018; Kasparkova
et al., 2018; Khan, 2021; Lathabhavan, 2020; Lee & Kim, 2020; Malik, & Garg, 2017
Ojo et al., 2021; Wang et al., 2016). Segun Dai et al. (2019), la resiliencia es clave para
que los empleados mejoren su engagement laboral, disminuyendo su intencion de
renuncia; asimismo Khan (2021) indica que como recurso personal la resiliencia
contribuye a que los trabajadores mantengan su engagement laboral y disminuyan el
impacto negativo de situaciones adversas como la amenaza percibida por el COVID 19,
la desinformacion generada por las redes sociales, entre otros. Esto permite pensar que
ambas variables no solo son importantes para el desarrollo del trabajador en el &mbito
laboral, sino que en especial en el caso de la resiliencia es una variable que contribuye al
desarrollo y bienestar psicoldgico y personal del trabajador en diferentes ambitos de su
vida (Cantante-Rodrigues et al., 2021; Kasparkova et al., 2018; Ojo et al., 2021).

Asimismo, se ha identificado en los modelos explorados que relacionan la
resiliencia y engagement laboral (variables de interés), que estos constructos participan
en dindmicas de mediacion y moderacion; lo cual sugiere que las variables de interés del
presente estudio requieren a la vez, la participacion de diversas variables para la
comprension de la problematica de estudio. Estas otras variables son: satisfaccion laboral,
sentido de coherencia, compromiso laboral, organizacion de aprendizaje, ajuste al puesto,
desercion laboral, bienestar laboral, liderazgo transformacional, afecto positivo,
supervision abusiva, ansiedad, desinformacion en redes sociales, fatiga en redes sociales,
amenaza percibida al COVID-19 y techo de cristal. Con respecto al concepto de techo de
cristal, este estd compuesto por sentimientos de negacion, resignacion, aceptacion y

resiliencia con respecto a la organizacion.
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En el estudio de Malik y Garg (2017) la resiliencia no depende solo del
engagement laboral, es decir que requiere de otras variables como lo son el nivel de
satisfaccion laboral y del sentido dependiente de coherencia como mediadores de la
relacion. Otro dato importante de este estudio es que la resiliencia como variable
mediadora influye de manera significativa en constructos como el ajuste al puesto, la
proactividad y el aprendizaje organizacional. Por otro lado, Kasparkova et al. (2018)
identifico que la resiliencia esta asociada con dos importantes dimensiones positivas del
bienestar relacionado con el trabajo: la satisfaccion laboral y el engagement laboral.
Asimismo, indico que el engagement laboral juega un papel mediador en la relacién entre
resiliencia y el desempefio laboral.

Por lo tanto, al estar relacionado el engagement laboral con el desempefio, genera
que las personas que poseen un mejor engagement se desempefien de manera Gptima, se
sientan mas satisfechas y puedan incrementar la resiliencia. De modo similar Wang et al.
(2016) sefialan que los afectos positivos (sentimientos de entusiasmo, activacion positiva,
etc.) son favorables tanto para los empleados como para la organizacion: en los primeros
genera resiliencia, en lo segundo, liderazgo transformacional. Estos hallazgos sugieren
que es de vital importancia estimular las emociones positivas para generar un ambiente
proactivo.

Otro hallazgo importante de mencionar es que las personas que trabajan de forma
independiente presentan mayor engagement laboral, especificamente en las dimensiones
de absorcion y vigor, por lo cual demuestran un alto nivel de satisfaccion laboral que
activa el sentido de coherencia y resiliencia (Derbis & Jasinski, 2018). Esto podria ser un
indicio que los trabajadores independientes suelen invertir un esfuerzo mayor y
significativo en su trabajo, asi como persistir a pesar de las dificultades, debido a su
misma condicion laboral.

Complementario a lo mencionado lineas arriba Cantante-Rodrigues et al. (2021)
identifico que las personas que presentan un mayor nivel de engagement laboral serian
mas resilientes, los trabajadores que cuentan con mayores recursos para enfrentar
diversas situaciones en el ambito laboral, demuestran también, mayor vigor, dedicacién

y absorcion.

En lo que refiere a los modelos teoricos Lee y Kim (2020) ampliaron el dominio

teorico del modelo JD-R al confirmar que la resiliencia desempefia el papel de recurso
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personal y aumenta el bienestar psicolégico como se ha mencionado en los hallazgos
previos. Asimismo, la resiliencia facilita que las personas se recuperen del estrés lo cual
permite desempefiarse de forma eficaz en la organizacion en la que trabaja. De modo que
se puede afirmar que al enfrentarse a la adversidad los trabajadores resilientes pueden
hacer frente a la situacion, adaptarse y recuperarse de manera exitosa.

En cuanto a las limitantes se pudieron identificar las siguientes. Existen variables
extrinsecas (entorno social y familiar, tipo de contratacion, clima laboral, cultura
organizacional, liderazgo) e intrinsecas de los individuos (estrés, motivacion, autoestima,
nivel de educacion, nivel de puesto entre otros), que seria ideal medir en investigaciones
longitudinales; quiza considerando tener una medicion antes y después de un
entrenamiento en resiliencia. Otra de las limitaciones presentadas se dio en la busqueda
de articulos ya que se encontré una muestra limitada en cuanto a la correlacién directa de
ambos constructos identificados, como se ha mencionado lineas arribas es mas comdn
que en el caso de la resiliencia actle como una variable moderadora o mediadora y no
necesariamente a través de una correlacién directa. Otra limitante es que las
investigaciones revisadas han utilizado instrumentos de evaluacion distintos tanto para la
resiliencia como para el engagement laboral lo cual, al considerar dimensiones distintas,
podria dificultar la comparacion de resultados de manera especifica. También, la
temporalidad de los articulos puede considerarse una limitacion ya que debido al contexto
del COVID-19 dependiendo del afio y los factores asociados, las variables podrian
haberse visto afectadas.

Como futuras lineas de investigacion, podria tomarse en cuenta las variables edad,
estado civil, puesto de trabajo, sector econémico, género y su correlacion con la
resiliencia y engagement laboral, puesto que no se observd el respectivo analisis en
algunos de las investigaciones analizadas. Con respecto a la muestra, seria fructifero
comparar el pais de procedencia de los participantes, para analizar si la cultura nacional

0 las zonas geograficas influyen en la resiliencia y el engagement de los colaboradores.

Mediante los hallazgos de la revision aplicada, se pueden identificar propuestas
de intervencion dentro del campo de la psicologia organizacional y los recursos humanos,
asi como lineamientos que pueden ser aplicados dentro de las organizaciones con la

finalidad de desarrollar o incrementar la resiliencia y el engagement laboral.
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En primer lugar, desde el proceso de reclutamiento y seleccion se debe buscar
identificar a los candidatos que cuenten con mayor resiliencia tomando en cuenta el perfil
del puesto y las funciones que va a realizar el trabajador. Para ello es importante hacer el
uso de las entrevistas por competencia, asi como centros de evaluacién (assesment
centers) enfocados en poder establecer un perfil de los candidatos. Se necesitan crear
instrumentos validos y confiables que permitan evaluar los constructos de resiliencia y

engagement laboral.

En segundo lugar, desde el proceso de induccion, es necesario hacer visible el
trabajador una ruta clara sobre los retos de su rol en la organizacion, los beneficios de
pertenecer a la empresa, cultura organizacional, estructura organizacional y los
principales stakeholders con los que el trabajador podré interactuar, lo que permitira que
pueda generar un engagement laboral ya que se sentiria méas identificado con la

organizacion y disminuiria los riesgos de la desvinculacion laboral.

En tercer lugar, desde el proceso de capacitacion se pueden generar planes que
integren distintos enfoques tedricos adaptados a la cultura y caracteristicas especificas de
cada organizacion. Esto permite el desarrollo y fortalecimiento de la resiliencia iniciando
por los lideres, ya que al ser resilientes fomentaran estas conductas en su equipo de
trabajo, lo cual generaria como beneficio mayor satisfaccién laboral, retencion del
talento, menor ausentismo, mayor rendimiento, mejor manejo del estrés en los
colaboradores capacitados, perseverancia enfocada en el logro de objetivos, flexibilidad
y adaptabilidad al cambio. Como se menciond lineas arriba la resiliencia es una habilidad
que puede ser desarrollada, puesto que hoy en dia es dificil encontrar colaboradores con
engagement laboral, por ello, la empresa debe crear estrategias y asegurarse que sus
empleados sean resilientes. Al generar estos cambios promueven que el trabajador
incremente el engagement laboral, al sentirse valorado, permitiendo mejorar el
desempefio individual y colectivo. De igual forma, se pueden generar mentorias basadas
en tareas o situaciones que puedan promover el desarrollo de la resiliencia en todos los
trabajadores, asi como la identificacion de mentores y mentees dentro de la misma

organizacion.

En cuarto lugar, implementar lineamientos y politicas que fomenten buenas
practicas laborales y bienestar integral del trabajador, incrementando la resiliencia, a

través de herramientas y beneficios que generen un mayor engagement laboral. Entre los
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posibles lineamientos a seguir se encuentran: valores corporativos alineados al objetivo
que fomenten el desarrollo de la resiliencia, fomentar un entorno amigable que permita
la comunicacién fluida, generar espacios que fomenten la resolucion de problemas y
atencion de situaciones adversas, realizar convenios con entidades que promuevan el
desarrollo de habilidades blandas como la resiliencia y el bienestar integral del trabajador,
generar capacitaciones a través de grupo de expertos sobre nuevas estrategias que
permitan mejorar y fomentar el desarrollo de la resiliencia, realizar evaluaciones
periodicas de forma anual que permitan identificar la situacion del desarrollo de las
competencias de interés (resiliencia, engagement laboral, entre otras) en la organizacion,
generar convenios corporativos e implementar beneficios (tomando en cuenta a los
grupos generacionales, caracteristicas, y necesidades) que permitan generar un mayor
engagement laboral e implementar practicas que permitan el equilibrio vida trabajo.

Finalmente, los hallazgos del presente estudio nos llevan a tomar conciencia sobre
la relevancia de la resiliencia en los colaboradores de una empresa y su impacto en el
engagement laboral. La resiliencia es una competencia blanda que deberia ser
considerada al momento de disefiar los procesos de recursos humanos debido al impacto
gue genera en la organizacion a través de la capacidad de afrontar las adversidades
cambiantes. La presente revision sistematica puede ser de utilidad desde el ambito de la
psicologia organizacional para que las empresas fomenten iniciativas que incrementen la
resiliencia de sus empleados. De esta manera, se contribuye al bienestar de los
trabajadores, permitiendo mejorar la salud mental y fomentando comportamientos
positivos en el trabajo. Todo ello beneficiara de forma favorable a la organizacion ya que
contribuird a tener trabajadores con mayor engagement laboral y satisfaccién, y, por ende,

mayor productividad dentro de la misma.
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CONCLUSIONES

El objetivo del presente trabajo fue determinar la relacion entre la resiliencia y el

engagement laboral en profesionales. En base al anlisis realizado se llegé a las siguientes

conclusiones:

Se identificO una relacion positiva y estadisticamente significativa entre la
resiliencia y el engagement laboral (Cantante-Rodrigues et al., 2021; Dai et al.,
2019; Derbis & Jasinski, 2018; KaSparkova et al., 2018; Khan, 2021;
Lathabhavan, 2020; Lee & Kim, 2020; Malik, & Garg, 2017; Ojo et al., 2021,
Wang et al., 2016) lo que significa que, a mayor resiliencia de los colaboradores,
mayor es el engagement laboral en el trabajador. Sin embargo, el engagement
laboral es una variable que por si sola no incrementa la resiliencia, mientras que
en caso contrario si ocurre, es decir, la resiliencia incrementa el engagement
laboral.

La relacion positiva entre la resiliencia y el engagement laboral demuestra que, si
buscamos atraer a los candidatos con altos niveles de resiliencia, los beneficios
seran grandes porque los trabajadores tendran un mayor engagement, una
disminucion de la intencién de renuncia, mayor satisfaccion laboral, mejor
desempefio laboral y mayor proactividad al momento de realizar sus funciones
(Dai et al.,2019; Derbis & Jasinski, 2018; Lee & Kim, 2020; Wang et al., 2016).
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