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RESUMEN

El término de globalizacidn, segtin algunos estudiosos, aparece y comienza
a ser utilizado en 1771 y la consecuente difusion hace que llegue a diferen-
tes ambitos y hoy, con més frecuencia y circunscrito a las empresas, donde
estas tienen la necesidad de primero a desaprender para luego aprender;

es decir, a desaprender la forma de hacer y toma decisiones de manera tra-
dicional de trabajo, con la unica finalidad de permanecer en este mercado
que es altamente competitivo. Sin embargo, en la medida que las empresas
continten realizando cambios, existe la posibilidad de que se intensifiquen gia.silvass@gmail.com
los problemas en el trabajo y, por ende, se genere un clima organizacional
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inadecuado. En ese sentido, el presente articulo plantea la importancia que

tiene la resiliencia en las empresas, ya que su aplicacion contribuye a me- carmenzenozain@yahoo.com
jorar la capacidad de adaptarse de manera exitosa y de ensefar el camino Johannes Schmidt
adecuado hacia el progreso y no solo a su supervivencia. Urdanivia
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ABSTRACT

The term of globalization according to some scholars appears and begins
to be used in 1771 and the consequent diffusion makes it arrive at different
scopes and today more frequently and circumscribed to the companies,
where they have the necessity of first to unlearn and then to learn; That
is, to unlearn their traditional ways of making and making decisions, with
the sole purpose of remaining in this market that is highly competitive.
However, as companies continue to make changes, there is a possibility
that work problems will intensify and thus create an inadequate organiza-
tional climate. In this sense, the present article raises the importance of the
resilience in the companies, since its application contributes to improve
the capacity to adapt successfully and to teach the proper way to the pro-
gress and not only to its survival.
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INTRODUCCION

Conceptualizacion en términos
generales:

Tal vez, para muchos de nosotros, el término de
resiliencia no es muy comun o tal vez lo estamos
escuchando por primera vez, pero en realidad
;qué significa la Resiliencia?

El concepto Resiliencia, se origina del
latin, de la palabra “Resilio” da un sentido de
regresar atras, retroceder de un salto, resaltar
o rebotar (Becoila, 2006). Como manifestamos
este término, un tanto antiguo, sigue vigente y
con mas fuerza en la actualidad; ademads este
concepto es ampliamente utilizado en muchos
ambitos desde su aplicaciéon en el individuo
como ser, asi como en las organizaciones
empresariales y ha ayudado a dar explicacién
de eventos que han ido brotando en la vida de
estos individuos y, mas tarde, en la vida de las
organizaciones. Veamos algunas definiciones
acunados por diferentes autores:

Rutter (1972), fue el primero que acuié
el término resiliencia, para hacer referencia
a las ciencias sociales y lo conceptualiza de la
siguiente manera: “La resiliencia se comprende
como la variacion individual en la manera en
la que las personas responden a los riesgos a lo
largo del tiempo”.Asimismo, afirma que “los
perfiles resilientes estdn presentes tanto en
el individuo como en el contexto ambiental”,
poniéndose de manifiesto en las situaciones
mas desfavorables, y que la mayoria de los
individuos estan propensos o vulnerables a
enfrentarse a contingencias.

En Psicologia se dice que es la “Habilidad
para resurgir de la adversidad, adaptarse,
recuperarse y acceder a una vida significativa y
productiva”, teniendo en cuenta que la habilidad
es la capacidad o maestria de una persona
para realizar una actividad correctamente y
con facilidad. Es la destreza para realizar algo
que se da desde que nacemos, o se adquiere y
perfecciona, gracias al aprendizaje y la practica
que desarrollemos. Ademads, es interesante
que estas habilidades del sujeto estén muchas
veces no exploradas y es necesario ponerlas
al descubierto. No consiste en evitar el riesgo,
sino que el organismo, el ser como tal, supere
con éxito las diferentes pruebas.

La resiliencia distingue componentes:la
primera, la resistencia frente a situaciones
de destruccién, de desolacion; es decir, la
capacidad de protegerse a uno mismo bajo
presién y, por otra parte, el que va mas alla
de la resistencia, la capacidad de resolverse
a tener un comportamiento trascendente y
positivo, pese a las circunstancias dificiles.
(Vanistendael,1994)manejandose a pesar de
las dificultades. Y un tercer componente: el
aprendizaje y leccién para enfrentar a otras
situaciones, sea similares o diferentes. Un punto
atomar en cuenta es que estos hechos o eventos
de crisis, no se presentan de manera automatica
o determinada; es decir, a intervalos como edad,
sexo, geografia o status socioecondmico, sino
que se da en cualquier periodo o circunstancia
en la vida de un individuo.

Asimismo,Grotberg (1995) en esta misma
linea, aduce que es la “Capacidad del ser humano
para hacer frente a las adversidades de la vida,
superarlas, e, inclusive, ser transformada por
ellas”. Y mas tarde, Luthard y Cicchetti (2000) la
conceptualiza como el “Proceso dindmico que tiene
como resultado la adaptacion positiva en contextos
de gran adversidad”. Por lo tanto, la resiliencia es
la capacidad que tienen los individuos frente a las
adversidades, infortunios para mantenerse en pie
de lucha; con dosis de perseverancia, tenacidad,
actitud positiva y acciones, que permiten avanzar
en contra de la corriente y superarlas Chavez, E. y
Yturralde, E.(2006).

También, como una organizacion cientifica
de psicélogos que tiene como funcién la
promocién de la salud ha considerado a la
resiliencia como “el proceso de adaptarse bien a
la adversidad, a un trauma, tragedia, amenaza,
o fuentes de tensidn significativas, como
problemasfamiliaresoderelacionespersonales,
problemas serios de salud o situaciones
estresantes del trabajo o financieras. Significa
"rebotar” de una experiencia dificil, como si uno
fuera una bola o un resorte”; por lo tanto, frente
a estas circunstancias es necesario una actitud
positival (aprender a pensar en positivo), y
proactivaZ.

1 La actitud positivapuede definirse como la disposicién o el
animo con el que enfrentamos una situacion. Por tanto, se deduce
que una actitud positiva es aquella que adoptamos para afrontar
lo que venga de la forma mas beneficiosa para nosotros. https://
tusbuenosmomentos.com/que-es-la-actitud-positiva/
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Laresiliencia en las organizaciones:

Las habilidades, que poseen los individuos
para salir airosos de problemas que surgen
muchas veces en forma insospechada, todo esto
conunplusqueeseldesalirfortalecidos,conuna
actitud de lucha y aprendizaje, fue introducido
y aplicado para el caso de las empresas con el
objeto de crear los contextos para que estas
utilicen semejantes principios, elementos y
fortalezas en solucionar sus conflictos, tanto
internos como externos. Siendo asi, veamos
a algunos autores que toman el contexto
organizacional para ensayar definiciones que
podemos utilizarlas en este acapite.

Por tal hecho, este término siendo aplicable
al comportamiento de personas, sus reacciones
ysucapacidad de enfrentarlas, se puede también
aplicar al entorno organizacional y la podemos
definir como al beneficio que tienen las
empresas al adecuarse al cambio; enfocandose
principalmente en adaptaciones positivas y de
aprendizaje ante situaciones adversas, que se
puedan presentar tanto en lo interno y externo
de las organizaciones. “Asimismo permite que
las organizaciones puedan esquivar tendencias
a las que no se pueden ajustar y poder tener
las herramientas necesarias para enfrentar lo
inesperado” (Rodriguez, 2016).

Kotliarenco, 1. (2011) senala que, “la
resiliencia es un proceso dindmico, constructivo,
de origen interactivo, sociocultural que conduce
a la optimizacion de los recursos humanos y
permite sobreponerse a las situaciones adversas.
Se manifiesta en distintos niveles del desarrollo,
biolégico, neurofisiolégico y endocrino en
respuesta a los estimulos ambientales”, por
lo que creemos que este proceso dinamico
es una seleccion de aquellos componentes
que contribuyan a generar los modos de
comportamiento y actuacion mas adecuados
paraluego determinar el tipo de accién a tomar,
omitiendo toda clase de aspectos irrelevantes
y que no estimulen progreso a la organizacion.

Entonces, es esta capacidad que tienen
las empresas para planificar y adaptarse

2 UCA (Universidad de Cadiz), 2017. La proactividad es la actitud
en la que la persona asume el pleno control de su conducta vital de
modo activo, lo que implica la toma de iniciativa en el desarrollo
de acciones creativas y audaces para generar mejoras, haciendo
prevalecer la libertad de eleccién sobre las circunstancias de la
vida.

a los cambios, a las rupturas bruscas y a la
desorganizacién a través de la anticipacidn,
prevencion, la proteccidon, la capacidad de
respuesta y la capacidad de recuperacion
Gonzales(2015), esto le permite mejorar tanto
mas transformarse llegando a aprender de todo
lo sucedido y tomarlo ya no como un trauma,
una tragedia o amenaza —como se vio-, sino mas
bien como una experiencia util que le ayudara
tomar nuevos brios para enfrentarse a lo que
vendradespués.Setratadeusarproactivamente
la experiencia estresante, para obtener un
beneficio que no estaba planeado; pero que en
el momento se convierte en una oportunidad
para crear soluciones de beneficio individual
(persona o empresa) que posteriormente, al
ser replicados pueden llegar a convertirse en
modelos de desempefio grupal, aprovechado
por la Gerencia de toma de decisiones reales
positivas y justo a tiempo.

Una organizacion es resiliente
cuando posee la capacidad® de resistir a la
incertidumbre, de hacer frente a las crisis de
manera exitosa, encararse a los cambios y
situaciones conflictivas; como camino hacia
el progreso y no solo como mecanismo de
supervivencia. Ademas, es importante precisar
que la disposicion de afrontar estos momentos
de inestabilidad, crisis y hasta incertidumbre
puede simplemente liberar el potencial y el
talento de toda la organizacién interna de la
empresa; siendo muchas veces la principal
causa de la creatividad y la innovacion. Estos,
utilizados como medios para crear recursos
que permitan superar las inestabilidades
que se afronta y las que se puedan presentar
en un futuro, la cual no es muy lejano por los
constantes cambios que se presenta en el dia a
dia empresarialy, por otra parte la globalizacién
mundial.

Medina (2012)expone que las empresas
que estan sometidas a una mayor resiliencia,
desarrollan algunas caracteristicas que
las hacendistintas de otras empresas que
no tuvieron este distintivo que las hacen
Resilientes, y las mencionamos a continuacion:

3 RAE. Real Academia Espafola.Capacidad, son los recursos
y condiciones que tiene un individuo, una empresa, para
desempeiiar una determinada tarea o actividades, disposicion o
prudencia para resolver situaciones.
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1. Tienen un ethos organizacional de
esfuerzo constante, orientado a generar
una mayor resistencia a las catastrofes.

2. Presentan un buen conocimiento
de la situacién, de las amenazas y
oportunidades enfrentadas por la
organizacién, a través del seguimiento
activo de las sefiales fuertes y débiles
provenientes del contexto.

3. Poseen un fuerte compromiso
encaminado a la identificacién proactiva y
la gestion de las vulnerabilidades clave.

4. Presentan una cultura promotora de
sus capacidades de adaptacion, agilidad e
innovacién dentro de la organizacidn.

Cabe mencionar que estas caracteristicas
dependerdn de cada empresa y la politica
empresarial, sabiendo que cada una presenta
su propia tempestadde contingencias y su
propia manera de resolverlas combinando
experiencia, tiempo en el mercado, rubro y
principalmente los valores compartidos dentro
de la organizacion; la cual podra sustentar su
actuacién y capacidad final frente a eventos
criticos y salir triunfantes.

Alaluz de lo anterior, a pesar que, muchas
veces se relaciona y/o confunda dos términos
que, para efectos de la presente publicacion es
necesario precisar la diferencia muy sutil que
existe entre estas, las organizaciones resistentes
con organizaciones resilientes. El primero, puede
resistir cualquier tipo de presion o ataque sin
deteriorarse o dar muestras de debilidad*;
yen el segundo concepto, la organizacién no
solo se limita a esquivar el temporal, sino que
surge transformada positivamente por las
experiencias de la adversidad y logra total, o en
gran parte, salir triunfante de este cimulo de
circunstancias, momentos o tiempos malos; asi
como mas posicionadaen el mercado. Asimismo,
reconstruirse, innovandose creativamente,
convirtiendo los aspectos negativos en nuevas
oportunidades de permanecer en el mercado
y tomandolas como ventajas comparativas con
el merado empresarial. El reto es entender la

4 Free Dictionary. Debilidad, que se muestra dominado o
sin poder de decision, por lo que muchas veces son objeto de
manipulaciones o engafios, y, en las empresas son todas aquellas
dificultades o carencias que una empresa posee y no le permite
mejorar y avanzar ante su competencia..

dificultad como una invitacién a dar lo mejor
de nosotros mismos, teniendo presente que
pueden ser afrontados solamente a través de la
utilizaciéon de la creatividad, trabajo arduo, el
compromiso con uno mismo y con la empresay
la innovacioénjeric6 (2009).

Segin Ledn, (2015), citando a Clegg
/ Porras, 2007 y a Nemeth, / Hollnagel, /
Dekker, 2009, menciona que en la resiliencia
organizacional se identifican tres etapas, las
cuales veremos:

1) La prevencion de acontecimientos
negativos, que vuelven a las empresas
menos vulnerables, tomando en cuenta
su entorno que la hace mas competitiva;
generalmente es el factor que wvuelve
mas vulnerable a las organizaciones,
especialmente las  vinculadas con
actividades relacionadas a los procesos de
globalizacion (Clegg / Porras, 2007).

2) Prepararse para prevenir que los
resultados negativos no se agraven con
el transcurrir del tiempo,mantenerlos un
paso adelante mediante planes de acciéon
inmediata evitando que se desplomen y
desaparezcan del mercado. Porque detras
de nuestra empresa existen muchas otras
intentado entrar en nuestra posicién en el
mercado.

3) Contar con la estructura adecuada y
flexibleparaquedespuésdesalirvictoriosos,
hagamos frente a las secuelas negativas
que dejan esos acontecimientos;aplicando
en forma dinamica, pero flexible, acciones
que tienen como objetivo recuperar sus
fortalezas y eficiencia después del trauma
experimentado y la mala experiencia
obtenida (Nemeth, / Hollnagel, /Dekker,
2009).

A raiz de esto, se plantea que la citada
estructura se entienda como un conjunto de
relaciones que mantienen entre si las partes
de un todo, que va mas alld de lo tangible
de la organizacién (activos corrientes y no
corrientes). Implica el capital mas importante
de la organizacidn: su gente, sus colaboradores
(desde los diferentes niveles)a quienes se
debera prestar atencion y dar una buena dosis
de motivacioén al grado preciso.
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Educar a las organizaciones en la
resiliencia:

Talcomoelserhumanonecesitaelapoyoparaque
desarrollen una forma provechosa y ventajosa
de enfrentarse a la vida; sera necesario hacerlo
mediante un aspecto psicolégico-motivacional
positivo, que logre una buena autoestima en
el individuo y que esto se transformara en
una buena capacidad de resiliencia y asi estar
preparados para que puedan hacer frente a las
diversas situaciones que pudieran presentarse
en su camino por la vida. Sobrellevandolas sin
sufrir un dafio profundo, ni heridas profundas
que no puedan ser cicatrizadas y dejadas
como “experiencias de vida”; asi también las
organizaciones precisan pasar por esto mismo
pero en un sentido macro.

Este hecho hace que nos preguntemos si,
(Senace conresiliencia?, o segun Arboix (2014),
citando a Fernandez, explica, primero, que “es
una capacidad humana de asumir con flexibilidad
situaciones limite...es decir, todo el mundo tiene
la capacidad de resistir el golpe, sobreponerse
y seguir adelante; segundo, con referencia a la
pregunta planteada responde, todos contamos
con la capacidad de sobreponernos”. Por lo
tanto, esa capacidad que posee el humano
le hace comprender que debe manifestar
actitudes comportamientos que lo diferencien
y lo ayuden a sobrellevar la experiencia y a
trabajaren ello y seguir de continuo. Siendo asi,
la resiliencia la tenemos todas las personas; no
es una excepcion de algunos con caracteristicas
sobresalientes ni sorprendentes, es innato en
el ser humano y es una respuesta comun y es
parte de nuestro. Como tal, es una capacidad
dotada al ser viviente para sobrevivir y ser
quienes somos; como vemos aqui, solo se trata
de ver cuan resilientes podemos ser y si hay
algunos aspectos en los que podemos mejorar
para serlos, lo cual nos trae a reflexion lo
mencionado por la misma psicéloga clinica
cuando responde al decir;

“La resiliencia estd asociada a unas
caracteristicas como el autoconocimiento, la
autoestima, la independencia, la capacidad
para relacionarse, la iniciativa, el buen humor y
la creatividad, entre otras, y todas ellas forman
parte, en mayor o menor intensidad, de las
personas que se trasforman con el transcurrir

de la vida. Sin embargo, es posible entrenarlas
y mejorarlas. Por tanto,se puede afirmar que la
resiliencia nace, se hace y se puede aprender”.
(Arboix, 2014)

Por lo que, aumentando algunas otras
caracteristicas que creemos muy necesarias
como la disciplina, autoconfianza, compromiso
con uno mismo y con los demas, empatia,
adaptabilidad, flexibilidad, fuerza, actitud
positiva, manejo de las emociones (inteligencia
emocional), sentimientos de esperanza, humor;
y porque no, laayuda de un especialista, pueden
ayudar la recuperacion tanto fisico-psicologica®
del individuo y de las organizaciones.

En el caso de las organizaciones es
importanteque se establezca una politica de
aprendizaje, mantener practicas saludables de
adaptabilidad, compromiso de las diferentes
areas de la organizacién (promovida
especialmente desde la alta direccion),
disciplina. Asimismo, es un hecho que cuando la
organizacion favorece al colaborador a actuar
con resiliencia, ellos aprenderan a ver que los
problemas, errores y fracasos son parte de
la vida, aprenderan a desarrollar un sentido
responsabilidad y manejo de eventos que los
capacita para responder positivamente ante
circunstancias con perseverancia. Se sabra que
siempre hay oportunidades que pueden ser
aprovechables, flexibilidad y adaptables en el
uso de los recursos empresariales manejando
las herramientas a su alcance, potencidndolas
de la mejor manera posible, y logrando una
capacidad de recuperacion aun lenta en muchos
casos, pero posible.

Otro de los aspectos a considerar es
la practica de la cultura de la seguridad
psicologica, que consiste en que los miembros de
la organizacién expresen sus dudas, opiniones
(favorables o contradictorias al de la Direccion,
siempre en el rango del respeto), miedo de
ser despedidos, miedo a ser reprendidos o
a represalias; asi como a no ser tomados en
cuenta, trabajo excesivo. Ademas es importante

5 Garcia, A. (2012)consecuencias fisico - psicoldgicas
son agresividad, terror, ansiedad, depresién, inseguridad,
sentimientos de soledad, perdida y abandono, rudeza, explosiones
de ira y violencia, trastornos de conducta, temerosos, alienados,
dependencia, depresion, tristeza, ansiedad, dificultades en la
comunicacién con los demas, en las relaciones interpersonales y
sociales pérdida de la autoestima, sentimientos de inferioridad,
sentimientos de odio, trastornos del suefio, etc.
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que la organizacion tenga como politica, la
retroalimentaciéon y reuniones constantes,
fijacion de metas organizacionales plasmadas
con objetivos claros y precisos; politicas en
baja rotacion de los puestos de trabajo creando,
de esta manera, vinculos de pertenencia y de
“familia” entre los colaboradores. Se promueve
el liderazgo y el trabajo en equipo, planteando
nuevas oportunidades y formas de hacer
las cosas, desarrollando un pensamiento
critico-analitico, capacidad de comunicaciéon
y resolucion de problemas, y un constante
espiritu de aprendizaje.

El ubuntu: una actitud mental

Por lo visto, tanto en los individuos y las-en el
caso de las empresas también es importante,
a la luz de estas declaraciones, que exista una
iniciativa de la gerencia de poder ayudar al
talento humano; dado que estd formada por
individuos que nacen con esa capacidad y, que
mejor aun, pueden aprenderlas; ensefiarles
a interrelacionarse, ensefar a integrarse a
la organizacion, recurrir al buen humor, a la
creatividad y a un término que parece que
seria muy interesante aplicar e insertar a este
tema, el cual es el Ubuntu®Este es un término
referido a una actitud mental, ensefiando,
entre otros aspectos, que una persona llega a
ser esta a causa de los demas, por los demas y
para los demas; sobre todo, cuando es abierta
y esta disponible para los demas, respalda a los
demads, no se siente amenazado cuando otros
son capaces y son buenos en algo, porque esta
seguro de si mismo ya que sabe que pertenece a
una gran totalidad -a una familia empresarial-,
quemengua cuando otras personas son
avergonzadas o despreciadas, cuando otros
son torturados u oprimidos - en caso de crisis.
Todo ello confirma que su bienestar mental
de pertenencia, compromiso, confianza y
seguridad eleva la autoestima de las personas,
por ello podemos concluir que los miembros de
la organizacién estaran mas preparadas para
afrontar positivamente los cambios o lo que
pueda acontecer en la vida empresarial, siendo
este una filosofia que se puede adoptar en toda
la organizacién encabezada por la Direccién
hacia toda la organizacion.

6 UBUNTU:proviene de las lenguas zulties y xhosa. Una palabra
puede significar mucho, es una expresion mental, cuyo origen
tiene de los indigenas al sur de Africa, que se propone la igualdad,
la lealtad y solidaridad hacia los demas.

Un hecho que se debe tener en cuenta es
que los individuos deben pasar por un proceso
de asimilacién y reflexion para salir de aquello
que los perturbé Barrajon (2012); ademas, ante
escenarios de desastre (natural o provocada
por el ser humano) se debe considerar la
formacion de las llamadas «comunidades
resilientes» cuyas caracteristicas consisten en
ser miembros de comunidades equivalentes
o disimiles al mismo tiempo y, de alguna
manera, estar vinculados a cada una de ellas
por diferentes elementos, como la ubicacién
geografica, su quehacer laboral, posicion
econOmica, género, intereses comunes. Existe
un hecho comin en estas comunidades que
actdan interactivamente para cumplir algunas
metas: seguir como grupo; después, de ello
terminar y separarse al final. Asf pues, se trata
de una dinamica en la cual se podrian sefialar
las siguientes etapas que Ramos, R. 2014 sefiala
que son:

El equilibrio que enfrenta a la tension
El compromiso y el desafio

La superacion

La significacion y valoracién

La positividad de si mismo

La responsabilizacion

La creatividad

Como vemos, estas etapas son necesarias
para poder superar mas no olvidar, son
lecciones de aprendizaje y que nos ayudan a
ser mejores como individuos y como miembros
de una organizacién. Cada una de estas etapas
son significativas y creemos necesaria hacer
algin aporte respecto al punto seis sobre
la responsabilizacién, entendida como “la
exigencia impuesta por el principal a su agente,
de que rinda cuentas por lo realizado en el
marco de un contrato (explicito o implicito) que
los vincula; o sea, es el acto o efecto de hacer
responsable a alguien por los resultados, frente
alos compromisos asumidos” Oszlak, 0. (2003).
Frente a la responsabilidad que se considera
como una cualidad y un valor del ser humano,
se puede ver como la sabiduria de entender que
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todo lo que hacemos o dejamos de hacer recaera
sobre nosotros mismos o sobre los demas, por
lo que debemos enfocarnos en hacer bien las
cosas. Asimismo, con la responsabilidad, el
individuo aprende a actuar de manera que
puedan confiar en él, ser un individuo confiable
ya que esta garantiza la consecucidon de las
responsabilidades adquiridas y genera un
ambiente de seguridad y tranquilidad entre
las personas, un capital emocional para la
organizacién. Ademds, tengamos en cuenta
que se necesita de un conjunto de acciones que
puedan contrarrestar, efectivamente contra las
situaciones nocivas y de crisis Flores y Grané
(2008).

Otros procesos usados para promover
la resiliencia en la organizacion son
elestablecimiento de eventos o actividades
y/o tareas de entrenamiento en resiliencia y
manejo de estrés para lidiar con contextos
estresantes que, a causa del trabajo y accionar
de las empresas, sea por las tipologias del
puesto o rol de trabajo, obstaculizan o
menguan la capacidad del colaborador. Se
busca, externamente, la realizacién de esta
tarea; ademas, se recomienda que se efectiie
una busqueda y ayuda adecuados que permitan
constatar el nivel yla “llegada” delos programas
o talleres de ayuda a los trabajadores y como
reaccionan ante los programas promovidos
por la organizacion (Talavera, B. / Luceiio, L. /
Garcia, ]. / Lopez, M2 1. 2012).

Los programas de resiliencia no solo son
importantes, a nivel general u organizacional,
sino también en los mismos puestos de trabajo;
enlasinterrelacioneslaborales, en casos de cese
de trabajo, sino que ademas en circunstancias
determinadas como el de confrontar una
destitucidn, lidiar con las consecuencias de un
incidente profesional, un enfrentamiento con
otro colega, malos entendidos, accidentes, etc.

El sindrome de burnout y el mobbing:

Otro aspecto que segun Talavera, B. (et al).,
puede considerarse a aquellos problemas
que provocan situaciones perjudiciales y
dafiinas que surgen de forma sospechosa y se
empeoran y aumentan a lo largo del tiempo,
como el sindrome de burnout y el mobbing que
pueden producir perjuicios para la salud del
trabajador y desencadenar un gran nimero

de demandas judiciales: Esto lleva a que las
personas presenten altos niveles de resiliencia
para hacerles frente.

El primero, el sindrome de burnout, es
causado principalmente por la existencia de la
gran competencia e incertidumbre laboral al
que se ven sometidos todos los trabajadores, asi
como los requerimientos del entorno interno-
entorno. Los cambios basicos que se ha sufrido
en la forma de vida y los practicas cotidianas,
condicionan un compas acelerado de la vida
de uno, que genera ansiedad, debilitamiento
emocional, perturbaciones en los ritmos de
subsistencia, actividad fisica y descanso, con
sufrimientos fisicos-mentales y factores de
peligro en la salud de los colaboradores del
nuevo milenio (Apiquian, 2007).

Otros aspectos a considerar son los turnos
laborales y el complicado horario de trabajo, el
uso de transporte, las distancias geograficas,
también generan stress maximo, asi como
la agregacion de nuevas tecnologias en las
organizaciones; las relaciones interpersonales
y amicales, el salario, el mundo competitivo
empresarial, de asuncién a cargos superiores,
etc.;sondetonantes paraunareaccion en cadena
de los trabajadores. Segun algunas opiniones,
otro aspecto que produce directamente
el burnout es la estrategia empresarial de
minimizacion de costos y maximizacion
de trabajo, las tareas, los alargamientos de
horarios de trabajo, asi como en las que se
reducen personal ampliando las funciones
y responsabilidades de los trabajadores; se
consideran detonantes para una vida tranquila.

Hacia 1986, Maslach y Jackson definieron
elsindrome de burnout desde una perspectiva
tridimensional caracterizandola por:

a) Agotamiento emocional (cansancio
y fatiga fisica, psiquica o como una
combinacién de ambos)

b) La despersonalizacién, el desarrollo
de sentimientos, actitudes, y respuestas
negativas, distantes y frias hacia otras
personas, como los clientes, pacientes,
usuarios, etc. Se acompaifla de un
incremento enlairritabilidad y una pérdida
de motivacion, es la sensacion de no poder
dar mas de si mismo a los demas.
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c) Sentimiento de bajo logro o realizacién
profesional y/o personal. Se presenta
cuando las peticiones que se le hacen
exceden su capacidad para atenderlas de
forma competente. Supone respuestas
negativas hacia uno mismo y hacia
su trabajo, evitaciéon de las relaciones
personales y  profesionales, bajo
rendimiento laboral, incapacidad para
soportar la presidn y una baja autoestima.

Por lo que este sindrome, también es
conocido como sindrome de aniquilacion,
sindrome de estar quemado, sindrome de
desmoralizaciéon o sindrome de agotamiento
emocional o profesional. Es considerado
por la Organizacion Mundial de la Salud
como una enfermedad laboral que provoca
quebranto y pérdida de la salud fisica y mental
de los individuos y por ende su deficiente
productividad para las empresas.

Otrosindrome interesante es el sindrome de
Mobbing, llamado también de acoso. Se presenta
cuando una persona realiza una intimidacién
psicolégica extrema, de forma consecuente,
recurrente y durante un tiempo considerado
para lograr que la otra persona o conjunto de
personasno se sientan bien en el lugar de trabajo
o con su oficio en particular; con el propdsito
de echar por tierra las redes de comunicaciéon
de la victima o victimas con otro colaborador,
con el (jefe). Asi como devastar su reputacion,
trastornar el ejercicio de sus labores y lograr
que, finalmente, esa persona o personas acaben
abandonando el lugar de trabajo, cansados de la
manipulacién y persecucion que sufren.

Como vemos, son un conjunto de
situacionesenlasqueelindividuoseve sometido
y debe enfrentar dentro de las organizaciones,
haciendo necesario preveniry cortarlos si fuera
posible.

A partir del burnout al engagement: una
nueva forma de hacer bien las cosas en
las organizaciones resilientes

Muchas veces se ha usado el termino el
engagement, definido en el contexto laboral
como “un estado psicolégico positivo relacionado
con el trabajo y que estd caracterizado por
vigor, dedicacién y absorcién o concentracion
en el trabajo” (Schaufeli et al, 2002,

p.79),permitiendo y adaptando la definicién de
engagement como la construccidn de relaciones
estables y duradera que generen valor para la
organizacion. Es una antitesis en el personal, el
sentido de pertenencia, compromiso y lealtad.
Un colaborador "enganchado" es aquel que
no sentira presionado, mas por el contrario,
seran aquellos en que normalmente reciben
muy buenas referencias de jefes y compaiieros.
Este es uno de los grandes desafios de la
actualidad, gente comprometida que aplica
planes estratégicos, generando entusiasmo,
cumplimiento de objetivos o transmitiendo la
idea de lo importante que es cada individuo
dentro de los logros empresariales.

Es en este contexto, el engagement en
las organizaciones resilientes se pueden
puntualizar como aquellas que realizan
esfuerzos ordenados, consecuentes y
cuidadosos, planificados y proactivos para
mejorar y superar todos los aspectos negativos
que se vivio, en una de las etapas de la vida
organizacional, principalmente, mediante
buenas practicas relacionadas con la mejora de
los disefios de los puestos, mejora del ambiente
laboral mediante una buena relacién direccién
y colaborador; estrategias y planes de accién
permanentes y flexibles.

(Por qué mantener una actitud
resiliente?

El mantener una actitud resiliente mejora
nuestro bienestar, en primer lugar, psiquico y
por ende fisico; es decir, mejora nuestro estado
de dnimo y por ende nuestra salud, evadiendo
problemas de estrés, ansiedad y todo el
conjunto de males y sintomas que trae como
consecuencia las crisis experimentadas.

La resiliencia como dijimos es un actitud’
una manera de estar dispuesto a comportarse
u obrar (hacer frente a algo), derivada de un
aprendizaje constante podemos entrenarla
continuamente, aspirando cambiar los aspectos
negativos de los reveses surgidos en aspectos
positivos, proactivos y siendo mads asertivos
con nosotros mismos y con los demas

;Coémo hacerlo? Sabemos que no podemos
manejar el entorno, las circunstancias y st

7 RAE (s/f) Estado de la disposiciéon nerviosa y mental, que se
organiza a partir de las vivencias y que orienta o dirige la respuesta
de un sujeto ante determinados acontecimientos
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no podemos cambiar las situaciones que nos
rodean, pero si podemos sustituir nuestra
manera de pensar, nuestras actitudes.
Esta forma de pensar es la que nos crea un
sentimiento de bueno o malo, nos hace sentir
mejor o peor; es ahi donde uno puede manejar
la manera de cémo debes tomar esa situacion,
la que te golped la que te hizo sentir mal y pasar
por momentos desagradables y cambiarlos
por pensamientos mas positivos, verlos desde
otro angulo, con un sentido de aprendizaje
y de mejora personal u organizacional,
inyectando esta dosis de positivismo en él y
en los demas. De este modo, la organizacién
se vera reconfortada y alimentada por gente
proactiva.

Pérez y Gardey(2008) manifiestan que
mediante,

“En la teoria de la consistencia
cognitiva, las personas buscan la
coherencia en su vida y que en base a
conseguirla es que varian sus actitudes
y pensamientos para sentir una unicidad
ensuserinterno pueslapresencia de dos
estados de consciencia (incoherencia)
les incomoda. En este caso, la actitud
tendria que ver con la sucesiéon de
acciones que aseguren un equilibrio
para el individuo”

Como podemos concluir es que el
individuo/empresa al pasar por las distintas
perturbaciones y crisis pierde el equilibrio en
su vida y mediante esta teoria, se reconoce
que el colaborador o la empresa tenga alguna
conducta con la que recobrar el equilibrio,
no solo emocional sino de fuerza y accién;
trayendo consigo el mejoramiento y cambio
de vida y de su perspectiva, no solo para la de
él sino, también para la del grupo; es decir, la
organizacion toda.

Elpensarenqueunotienelacapacidad para
afrontar una o muchas situaciones negativas y
el entender que son parte de la vida, primero
aceptando que nos tocd vivir esa experiencia
y estar consiente que tendrd un proceso de
malestar y sufrimiento y que luego tendremos
que “pasar la hoja” de la vida, nos dara las
fuerzas necesarias para seguir adelante.

Algunas caracteristicas de las
organizaciones resilientes:

Consideramos que existe un sinfin de
caracteristicas pero las que vamos a citar
a continuaciéon sugieren que son las mas
proactivas, y las citamos a continuacion:

e Son exitosas e innovadoras

e Permanecen en el tiempo, se mantienen
y/o crecen

e (Capacidad de improvisacion

e Disfrutan de una marca reconocida y
gozan de una buena reputacion

e Planifican su futuro a corto plazo
e Aprenden de manera constante
e Lideran y se anticipan a los cambios

e Lacultura organizacional es dinamica,
proactiva

e Trabajadores tienen alto sentido de
pertenencia a la organizacién

e (Capacidad para aprender y conectar
los aprendizajes.

e Expresar expectativas
realistas

positivas y

e Los miembros de la organizacidn tiene
una marcada cultura de resiliencia.

e Confianza en si misma/o, autonomia,
flexibilidad.

e Compartir responsabilidades

Consideramos que estas son algunas de las
muchas mas que existe pero que por practicidad
-aquello que es efectivo en el uso: que reporta
un resultado valido y util con el fin propuesto o
el objetivo buscado®-, la citamos.

Ejemplo de organizaciones resilientes:

Teniendo en mente que las organizaciones deben
estar preparadas para enfrentar una dificultad,
acontecimiento critico o una eventualidad y
no tener una actitud de espera lenta, sino mas
bien recurren a tomar actitudes defensivas,

8  “Practicidad” (2009). En Significados.com. Disponible en:
http://harquimedes.blogspot.pe/2009/10/practicidad.html
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protectoras o de contraataque cuando sea
necesaria tal accionar. Es menester precisar
el o las areas que deben ser retroalimentas y
reforzadas para cerciorarla permanencia en
el mercado, el crecimiento constante tanto en
mercado como en rentabilidad. Pero esto no es
posible si las bases no son sélidas, es necesario
analizar quénivel deaceptacidntienelaempresa
en el entorno en que se desenvuelve. Debe de
estar bien definido y precisado en un plan
estratégico si la organizacion esta dispuesta
a plantear nuevas practicas, correr riesgos,
implantar nuevos procesos para solucionar
los problemas y, si es preciso, erradicar los ya
existentes por unos nuevos.

Existen empresas tan famosas y conocidas
como Ford Motors, Microsoft, Toyota, etc.
Pensamos y las relacionamos con la palabra
exitosos, ademas de dar la impresion de ser
empresas invulnerables que, por su fama,
antigliedad, crecimiento mundial, numeroso
grupo de personas que trabajan, activos, etc;
son empresas maduras y fuertes que crecieron
desafiando y venciendo todos los problemas
que se les presentaron, soportando muchas
dificultades en su camino hacia el triunfo.

Pero también tenemos a grandes empresas,
solo para mencionarlas que han sido remecidos
por las fuerzas de la competencia, las mismas
que para no liquidar tuvieron que acogerse a la
proteccién por bancarrota. Un ejemplo de ello
es la gigante American Airlines en 2011, una de
las lineas aéreas mas grandes del mundo; asi
también tenemos el caso de la General Motors
Corporation en 2009. Ledn, F. (2015) citando a
Justo, (2012, p.1.) Igualmente estos fendmenos
también estan afectando a los paises europeos
que, por razones como las guerras mundiales,
sufren situaciones muy complicadas, como
Espafia que por su gran endeudamiento esta
atravesando una severa crisis. Las empresas
mencionadas son un buen ejemplo de empuje y
mucho esfuerzo y las que ain subsisten frente a
todo el cumulo de experiencias vividas.

CONCLUSIONES:

Resiliencia organizacional no es un concepto, es
una accién puesta en practica en la empresa, y
debeestarlideradaporlaaltadireccion,paraque
trabajando en equipo se alcancen los objetivos

organizacionales y se afronten adecuadamente
las adversidades empresariales.

Las empresas resilientes no pueden
predecir todas las amenazas de su entorno, pero
sitienen la capacidad de planificar y realizar las
acciones necesarias para minimizar los efectos
de las amenazas, aprovechar las oportunidades
y sobre todo fortalecer el clima organizacional.

La resiliencia organizacional permite
romper paradigmas gerenciales que causan
estrés laboral, desorganizacién, falta de
compromiso, baja productividad. Logrando
crear una nueva cultura empresarial, que
permita optimizar el nivel de vida de los
colaboradores, incrementar la productividad
empresarial y satisfacer las insuficiencias y
deseos de los clientes o interesados.
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