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Resumen

El proposito de este estudio es crear una medida que permita evaluar el nivel de
resiliencia de los equipos de trabajo en diferentes sectores profesionales. Para
ello, se ha desarrollado un cuestionario teniendo en cuenta las fases que
atraviesan los equipos al afrontar las diferentes adversidades propias del entorno
de trabajo (minimizacién, gestion y arreglo). Ademas, se administré la escala
“resiliencia en equipos de trabajo” de Sharma & Sharma (version traducida al
espafiol) para validar el cuestionario. Los resultados reflejan unos estandares de
fiabilidad y validez adecuados para el cuestionario y una estructura factorial que
destacan el papel de apoyo social, afrontamiento, comunicacion y organizacion
como factores antecedentes de resiliencia a un nivel grupal. Finalmente, no se
encontré interaccion entre los factores citados y la variable género, experiencia

laboral y sector profesional de los participantes.

Palabras claves: resiliencia en equipos de trabajo, cuestionario, evaluacion

psicomeétrica.

Abstract

The purpose of this study is to create a measure to assess the level of resilience
of work teams in different professional sectors. A questionnaire has been
developed considering the phases that teams go through when facing the
different adversities of the work environment (minimizing, managing and
mending). In addition, the scale "resilience in work teams" of Sharma & Sharma
(translated into Spanish) was administered to validate the questionnaire. The
results reflect adequate reliability and validity standards for the questionnaire and
a factorial structure that highlights the role of social support, coping,
communication, and organization as antecedent factors of team resilience.
Finally, no interaction was found between the aforementioned factors and the

variable gender, work experience and professional sector of the participants.

Key words: team resilience, questionnaire, psychometric evaluation.



Introduccién

Los ambientes en los que se mueven las organizaciones son frecuentemente
descritos como inestables, complicados y amenazantes en comparacion con lo
gue han sido en el pasado (Meneghel et al.,, 2016). Estos nuevos entornos
empresariales se describen como volatiles, inciertos, complejos y ambiguos
(VUCA por sus siglas en inglés; McEwen, 2020) y es que, actualmente, las
organizaciones se enfrentan a diversas probleméticas como las inestabilidades
politicas derivadas del cambio climético y las graves recesiones econdémicas
(Inoue & Todo, 2020) o la conocida pandemia global producida por el COVID-19,
con graves consecuencias para la sostenibilidad empresarial, el empleo y con el
mayor impacto en la economia mundial desde la crisis financiera (Hamouche,
2020).

El aumento de la competencia, las mayores expectativas de los clientes, los
cambios en las demandas y las cargas de trabajo, la digitalizaciéon o la mayor
complejidad de los problemas a los que se enfrentan las compafias son algunas
de las caracteristicas del panorama empresarial actual (McEwen & Boyd, 2018;
McEwen, 2020). Ante esto cabe preguntarse, ¢,como esta influyendo este nuevo

contexto en la salud mental de los empleados/as?

Lo cierto es que los empleados experimentan cada vez con mayor frecuencia
niveles altos de estrés y ansiedad (Eriksson et al., 2013) incrementados por la
pandemia, que ha constituido una fuente de estrés para toda la poblacion
mundial (Hamouche, 2020). Por otro lado, el uso de los equipos de trabajo en las
organizaciones ha aumentado exponencialmente durante las Ultimas tres
décadas y parece que esta tendencia continuara en el futuro (Alliger et al., 2015).
Las exigencias de este nuevo entorno organizacional también pueden alterar
aspectos de la dinamica grupal y la efectividad del equipo (Driskell et al., 1999),
lo que da como resultado una comunicacion deficiente entre los empleados,
(Pfaff, 2012) una reduccion del trabajo en equipo y del rendimiento, (Piquette et
al., 2009), altas tasas de fracaso grupal, contratiempos (Hoegl et al., 2018) y

absentismo laboral (Bernstram & Kjekshus, 2015).



Los equipos de trabajo se enfrentan a infinidad de adversidades en el lugar de
trabajo. Por un lado, los estresores de tipo cronico (de larga duracion,
acumulativos), los cuales son aquellas circunstancias de caracter duradero y de
poca intensidad, cuyo impacto acumulado a lo largo del tiempo produce serias
consecuencias. Un ambiente de trabajo ruidoso o la presion por cumplir con unas
fechas limites son ejemplos de estresores croénicos. Por otro lado, los estresores
agudos, se caracterizan por ser repentinos, de corta duracion y a menudo de alta
intensidad, algunos ejemplos de estresores agudos podrian ser una discusion
entre compaferos o un incremento repentino en la carga de trabajo (Alliger et
al., 2015; Stoverink et al., 2020). A su vez, se han identificado una serie de
estresores que podrian afectar a la salud mental de los empleados, surgidos
durante la pandemia y cuyo efecto es previsible que perdure tras la misma
(Hamouche, 2020). Un resumen de los estresores mas comunes identificados se

puede observar en la tabla 1.

Tabla 1

Fuentes de Estrés ldentificados en Empleados/as

Cotidiano Asociado ala Pandemia
Agudos Crodnico Durante / Post Moderadores
pandemia
-Materiales -Ambiente laboral -Percepcion de
defectuosos. ruidoso. seguridad, amenaza
-Fallos en las -Rol de trabajo y riesgo de contagio. -Rol profesional.

herramientas
informaticas.
-Discusion entre los
miembros del equipo.
-Cliente de dificil trato.
-Pérdida de recursos.
-Incrementos en la

carga de trabajo.

ambiguo.

-Conflictos de
personalidad.
-Sobrecarga del rol.
-Fatiga colectiva.
-Holgazaneria social.
-Presion para alcanzar

la fecha limite.

-Sobrecarga de

informacion o -Salud y seguridad
desinformacion laboral.
-Cuarentena 'y

confinamiento -Trabajo a
-Estigma y exclusion distancia

social (teletrabajo).
-Pérdida financiera e

inseguridad laboral.




Por un lado, las fuentes de estrés crénico pueden afectar a los equipos de
trabajo, disminuyendo su cohesién grupal y rendimiento. Ademas, este tipo de
estresores tienden a aceptarse parcialmente, quedando normalizados e
invisibles para los miembros del equipo. Por otro lado, los estresores agudos
pueden llegar a desgastar las dinAmicas del equipo y como resultado, la toma de
decisiones, la organizacion y coordinacion del trabajo y en ultima instancia, el
rendimiento del equipo se vera afectado negativamente. A su vez, los empleados
pueden perder el sentido de identidad grupal y volverse mas individualistas y

centrados en si mismos (Alliger et al., 2015).

En cuanto a los estresores y moderadores asociados a la pandemia, cabe
destacar la pérdida financiera e inseguridad laboral y el teletrabajo como los mas
influyentes en las organizaciones y sus empleados. La pandemia hizo que
muchas empresas no pudieran funcionar al mismo nivel que como lo hacian en
el pasado, esto tuvo como consecuencia el cierre de muchas de ellas, el
incremento de despidos (Page et al.,, 2006) o la implementacién de nuevas
medidas en el entorno de trabajo para frenar los contagios (por ejemplo,
reduccion de la jornada laboral o el teletrabajo). La pandemia aumento la
sensacion de inseguridad y con ello un deterioro de la salud mental en los
empleados (Hamouche, 2020), asi como distrés psicolégico —entendido como un
estado de sufrimiento emocional, acompafiado de sintomas de depresion y
ansiedad- y una peor salud en aquellos individuos que frenaron su actividad
laboral (Zhang et al., 2020). A su vez, el teletrabajo fue una medida muy comudn
durante el confinamiento y que muchas empresas adoptaron para mantener la
seguridad y salud de sus empleados (Greer & Payne, 2014). Sin embargo, el
trabajo a distancia aumentd el sentimiento de aislamiento social, el cual esta
asociado a distrés psicoldgico, depresién y un incremento de las horas de trabajo
debido a los limites confusos entre el ambito privado y profesional (Tavares,
2017). Ademas, un mayor estrés debido a la presencia de los hijos/as en el hogar

a causa del cierre de los colegios durante el confinamiento (Hamouche, 2020).



Salanova (2009) inform6 sobre el cambio de orientacion de las empresas
modernas, paulatinamente el conocimiento psicoldgico, la experiencia, el talento,
asi como la autogestion y la atencién a las necesidades de los empleados,
organizaciones y de la sociedad, estan teniendo una mayor importancia. En
consecuencia, las empresas estan recurriendo a la resiliencia como un medio
para afrontar las adversidades al mismo tiempo que se preservan el bienestar de

sus empleados y su productividad (Tsutsumi et al., 2009).

Existe un especial interés en estudiar la resiliencia por estar relacionada con el
rendimiento organizacional en contextos de crisis (Kaplan et al., 2013). De
hecho, dentro del propio enfoque de la resiliencia, se reconoce la necesidad de
flexibilidad, adaptacion e improvisacion en situaciones caracterizadas por el
cambio y la incertidumbre, asi como la necesidad de encontrar fortalezas y
recursos internos para hacer frente a tales situaciones de manera efectiva
(Youssef et al.,2007).

Desarrollar la resiliencia de los empleados puede aportar diversos beneficios
como una mejora en el bienestar (Sood et al., 2011), mayor optimismo y
autoeficacia (Liossis et al., 2009), incrementar la satisfaccion laboral (Waite &
Richardson, 2004), asi como una mayor facilidad para lograr metas (Grant et al.,
2009) y ser productivo (Pipe et al., 2012).

Cada vez mas, las organizaciones estan prestando atencion al rendimiento de
sus equipos de trabajo (Gully et al.,2002) y como estos tienen éxito a pesar de
enfrentar situaciones adversas (Meneghel et al.,, 2016). En concreto, es de
interés para la investigacion estudiar los procesos y caracteristicas de aquellos
equipos que tienen éxito a pesar de afrontar situaciones estresantes y
adversidades (West et al.,, 2009). Como respuesta a este interés se ha

desarrollado el concepto de resiliencia en los equipos de trabajo (RET).



Estudiar la resiliencia en los equipos de trabajo se ha vuelto una necesidad en
las organizaciones modernas por el hecho de que progresivamente la carga de
trabajo se configura en torno a estos (Kozlowski & llgen, 2006). Asimismo, tanto
las organizaciones como los propios empleados se pueden beneficiar de un
aumento en la productividad laboral, una menor rotacion de personal, la
simplificacion de la estructura organizacional (Glassop, 2002), asi como una
mejora en el desarrollo de productos y un mayor aprendizaje organizacional
(Edmondson & Nembhard, 2009). Por otra parte, trabajar la resiliencia en los
equipos de trabajo también aminora las consecuencias derivadas de afrontar
situaciones complejas y estresantes, manteniendo estable el rendimiento y el

bienestar de los miembros del grupo (Alliger et al., 2015).

En los ultimos afios el concepto de resiliencia en equipos de trabajo ha sido
definido de diferentes maneras por parte de diferentes autores. Asi, por ejemplo,
Alliger et al., (2015) la define como la capacidad que tiene un equipo de resistir
y superar las adversidades de forma que les permita mantener su rendimiento;
esta capacidad ayuda a los equipos a gestionar y recuperarse de las
adversidades que pueden poner en peligro su cohesién y rendimiento (y
especifican que esta capacidad solo se hace visible cuando el equipo esta bajo
presiéon), mientras que Bennet et al., (2010) la define como el resultado o proceso
de lograr una adaptacion positiva ante la presencia de riesgo o adversidad. A su
vez Carmeli et al., (2013) define la resiliencia en equipos de trabajo como una
creencia del equipo la cual permite asimilar y sobrellevar la tension, avanzar y

adaptarse positivamente a las dificultades.

Como se puede observar no existe una definicibn cominmente aceptada. No
obstante, en este trabajo se asume la definicion que aportan Alliger et al., (2015)
y de forma similar Stoverink et al., (2020) que definen la resiliencia en equipos
de trabajo como la capacidad para resistir, enfrentar y recuperarse de las

adversidades y las pérdidas en los procesos grupales derivadas de estas.



Al mismo tiempo que crece el interés por estudiar este campo de trabajo, también
lo hace la necesidad de desarrollar un instrumento que permita a las
organizaciones valorar el estado psicologico de sus equipos y adoptar las
politicas necesarias para intervenir en consecuencia. Por esta esta razon, la
finalidad de este trabajo es el desarrollo y la validacion de un nuevo cuestionario

gue mida la resiliencia en los equipos de trabajo.

En primer lugar, se realiz6 una revision de la literatura disponible con la intencion
de encontrar un modelo tedrico que ofreciera una vision clara y precisa del
concepto, ademas de delimitar aquellos factores y/o procesos que contribuyen
al desarrollo de la resiliencia en los equipos de trabajo. El articulo de Stoverink
et al., (2020) cumplia ambos requisitos, por lo que el cuestionario se desarrolld

en base a su modelo teorico.

El modelo de Stoverink et al., (2020) integra el trabajo de Alliger et al., (2015) y
Marks et al., (2001). El primero de estos trabajos identifica tres estrategias que
utilizan los equipos resilientes para superar las adversidades (minimizacion,
gestion y arreglo; M.M.M. por sus siglas en inglés). La minimizacion es el
proceso mediante el cual los equipos son capaces de plantearse posibles
escenarios de crisis y cOmo podrian resolver dichas situaciones; hacer un
seguimiento del estado de los miembros del grupo y su predisposicion al trabajo;
identificar de forma réapida y precisa las adversidades y saber comunicarselo al
resto de miembros; analizar la situacion y disefiar nuevas estrategias o adaptar
las que han tenido éxito en el pasado ante las necesidades actuales. La gestion
es un proceso clave para los equipos de trabajo, durante esta fase los equipos
resilientes ejecutan las estrategias de afrontamiento y son capaces de detectar
y resolver los conflictos que pudieran surgir al ponerlas en practica; priorizan la
experiencia sobre el rango a la hora de intercambiar informacion entre los
miembros; fomentan el pedir y ofrecer apoyo durante la situacién conflictiva;
responden adecuadamente ante las presiones habituales y atienden las tareas
cotidianas al mismo tiempo que afrontan las adversidades. Finalmente, el
arreglo es la fase “post crisis” en la cual los miembros del equipo se relnen y
evallan su desempefio durante el evento estresante, ademas de analizar el
estado actual de las relaciones entre ellos y resolver los posibles conflictos

interpersonales que hayan podido surgir durante la situacién conflictiva.



El trabajo de Marks et al., (2001) concreta los momentos claves en los cuales se
emplean las estrategias citadas anteriormente. Por un lado, el periodo que
comprende desde el inicio de la crisis hasta el final de esta se conoce como fase
de accién, en este periodo de tiempo se ejecutan estrategias de minimizar y
principalmente gestion. Por otro lado, los periodos antes de una crisis y posterior
a esta se conocen como fases de transicion, durante estas fases se ponen en
marcha estrategias de minimizar (antes de la crisis) y de arreglo (después de la
crisis). Finalmente, los procesos interpersonales tienen lugar a lo largo de las
fases de transicion y de accién. En los equipos resilientes destacan el apoyo
social y la gestion de conflictos interpersonales. El primero de estos, esté
relacionado con un aumento en la confianza y motivacion del equipo
(Edmondson, 1999), promueve la cooperacion entre los miembros y una mayor
cohesion grupal (West et al., 2009) y reduce las probabilidades de fracaso (Sims
& Salas, 2007). Por su parte, la gestion de conflictos interpersonales se vincula
con una forma de resolver conflictos colectivistas, promover el intercambio de
ideas y el respeto entre los miembros, asi como la colaboracion y la
transparencia lo cual repercute favorablemente en el desempefio del equipo
(DeChurch et al., 2013).

Estado de la cuestion

La resiliencia ha sido un tema muy investigado desde diferentes disciplinas como
la biologia, ciencias de la salud y del desarrollo en la infancia y la adultez (Windle,
2011), enfatizando el estudio de la resiliencia a un nivel individual, desde una

perspectiva clinica y con poblacion infantil principalmente (Vera et al., 2017).

Con el aumento exponencial de los equipos de trabajo en las organizaciones y
la frecuencia con la cual estos se enfrentan a diferentes adversidades se ha
empezado a estudiar este constructo a un nivel grupal y en el entorno de trabajo
(Rauter et al., 2018). A pesar del gran volumen de trabajos publicado en los
ultimos afos, todavia existe una necesidad por desarrollar un modelo tedérico que
permita a los investigadores tener una definicion clara del constructo, asi como
construir medidas que permitan medir la resiliencia en equipos de trabajo, sobre

todo en espaiiol.



A partir de una revision de la literatura disponible sobre escalas en espafiol que
midieran resiliencia en equipos de trabajo, no se llegé a identificar ninguna escala
disponible que cumpliera ambos requisitos. Sin embargo, en el articulo de
Rodriguez y Urrea (2021), se identifican 32 escalas que miden resiliencia
individual y cumplen con los siguientes criterios (a) son instrumentos para
poblacion adulta y (b) en espafiol, 0 en su caso, adaptados y validados al espafiol
a partir de otro instrumento ya existente en otra lengua. En dicho articulo se
aportan datos acerca de cada uno de los instrumentos (autor y fecha, numero de

items, poblacion, origen, fiabilidad, andlisis factorial y limitaciones)

Por otro lado, en el articulo de McEwen & Boyd (2018) se enumeran una serie
de escalas que miden resiliencia en equipos de trabajo, todas ellas en inglés. Se
pondra un mayor énfasis en estas escalas por el hecho de medir resiliencia a un
nivel grupal en vez de individual. Un breve resumen de las escalas que se

proponen en este articulo se puede observar en la tabla 2.

Tabla 2

Vista General de Escalas que Miden Resiliencia en Equipos de Trabajo

N.° . y Fiabilidad y
Autor/fecha ] Origen Poblacion _
items validez
' Autor informa
Desarrollados a partir
o acerca de una
de “safety Organizing o
. . alta fiabilidad y
] survey” 2y “Brief 122 equipos _
Blatt (2009) 6 items - . . validez
Resilient Coping empresariales o
discriminante
Scale” P
(no aporta datos
al respecto)
) . 1.076 empleados  Alfa de
items previamente .
. (216 equipos) del Cronbach a
Meneghel et al., ) validados en o S
7 items sector servicio, nivel individual

(s.f)

Salanova et al.,
(2012)

industria y

construccion

(0.85) y grupal
(0.87)
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0]

Fiabilidad y

Autor/fecha Origen Poblacion _
items validez
Alfa de
Salanova, Desarrollados a partir 710 empleados Cronbach
Llorens, Cifre & de los principios de (303 equipos) del (0.83); fiabilidad
Martinez (2012) 7 items Mallak’s (1998) para  sector educacion, inter-jueces
aplicar resiliencia en  manufacturay (90%); validez
las organizaciones finanzas convergente y
discriminante
Alfa de
- _ ) Cronbach (0.84)
Sharma & 50 Adaptacion de 152 ejecutivos del id
validez
Sharma items Morgan et al., (2013) sector IT Y
convergente y
discriminante
Desarrollados para .
_ 82 equipos de
Stephens et al., ] evaluar la capacidad o Alfa de
3 items » directivos de
(s.f) de recuperacion de . ] Cronbach (0.92)
. empresas israelies
los equipos
Desarrollados a partir
Van der Kleij et E 1t de la definicion de 105 estudiantes Alfa de
items
al., (s.f.) resiliencia de Woods’ (35 equipos) Cronbach (0.85)
(2006)
Adaptacion del
“cuestionario 308 estudiantes
West, Patera & ] . o Alfa de
6 items PsyCap” de un universitarios (101

Carsten (2009)

enfoque individual a

uno grupal

equipos)

Cronbach (0.76)

Nota. 3Vogus & Sutcliffe, (2007). PSinclair & Wallston, (2004).
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Hipo6tesis de trabajo
En el presente trabajo se pusieron a prueba las siguientes hipétesis:

Hipotesis 1. El cuestionario cumple con los estandares de fiabilidad y

validez.

Hipotesis 2. Se identifican los factores propuestos por Stoverink et al.,

(2020) en su modelo teorico.

Hip6tesis 3. Existen diferencias en el grado de resiliencia en funcion del

género de los participantes.

Hipo6tesis 4. Existen diferencias en el grado de resiliencia en funcion del

sector profesional de los participantes.

Hipotesis 5. Existen diferencias en el grado de resiliencia en funcion de

los afios de experiencia de los participantes.

Método
Muestra

Con el fin de llegar al mayor namero de participantes se realiz6 un muestreo por
conveniencia, consiguiendo la participacion de 55 empleados y empleadas
pertenecientes a diferentes sectores (administracion, gestion, servicios a las
empresas; servicios turisticos y hosteleros; salud y servicios a la comunidad;
educacion; comercio y logistica; etc.). Los datos sociodemograficos que hemos
considerado relevantes para la realizacion de este estudio se muestran a

continuacion:

Como se puede observar en la tabla 3, la muestra estd compuesta de forma
equitativa tanto por hombres, representando el 47% de la muestra como por

mujeres, las cuales representan el 53% restante.
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Tabla 3

Valores y Porcentajes de la Muestra Segun su Género

Género N %
Hombres 26 47,27
Mujeres 29 52,73

En la tabla 4 podemos observar como la muestra esta formada por participantes
de gran variedad de sectores profesionales, los cuales se pudieron categorizar
en los siguientes: “administracion, gestion y servicios a las empresas” (25,45%);
“servicios turisticos y hosteleros” (25,45%); “salud y servicios a la comunidad”
(7,25%); “educacion” (10,90%); “comercio y logistica” (18,18%). Sin embargo, un
10,90% de los participantes, debido a su perfil profesional, no pudieron ser

incluidos en ninguna de las categorias anteriores.

Tabla 4

Valores y Porcentajes de la Muestra Segun su Sector Profesional

Sector profesional N %

Administracion, gestion

y servicios a las 14 25,45
empresas
Servicios turisticos y
14 25,45

hosteleros
Salud y servicios a la

. 4 7,27
comunidad
Educacion 6 10,90
Comercio y logistica 10 18,18
Otros 6 10,90

Como recoge la tabla 5, la muestra estd compuesta por participantes: con menos
de 5 afos de experiencia en su sector (27,27%); de 5 a 10 afios (23,63%), de 11
a 15 afios (16,36%) y mas de 15 afios (32,72%).
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Tabla 5

Valores y Porcentajes de la Muestra Segun sus Afios de Experiencias en el

Sector
Afnos de experiencia N %
<5 afos 15 27,27
5 —10 afios 13 23,63
11 — 15 afios 9 16,36
>15 afios 18 32,72
Instrumento

Para construir el cuestionario ‘“resiliencia en equipos de trabajo” (RET),
primeramente, se cred una seccion para recopilar una serie de datos
sociodemograficos de interés (edad, género, nivel de estudios, profesion, sector
profesional y afios de experiencia en el sector). Se utiliz6 un formato de
respuesta de eleccion multiple y de respuesta corta cuando se pregunto por la

profesion y los afios de experiencia.

En segundo lugar, se desarroll6 el contenido del cuestionario a partir de las
estrategias que utilizan los equipos resilientes para afrontar situaciones de
adversidad, recogidas en Stoverink et al., (2020) y Alliger et al., (2015). Un total

de 35 items fueron creados a partir del marco tedrico de estos autores.

De forma tedrica dichas estrategias se organizan en torno a tres dimensiones: la
preocupacion por minimizar el impacto de las adversidades a través de
anticiparse a las crisis, aprender a detectarlas tempranamente y construir planes
para responder ante ellas (minimizacion); afrontar la situacion en caso de que
esta no pueda ser minimizada o evitada (gestion) y adaptarse a las nuevas

demandas de la situacién y aprender de la experiencia (arreglo).

A partir de la definicion que aportan los autores en cada una de las dimensiones
se construy6 el contenido del cuestionario, teniendo en cuenta las siguientes
premisas: (a) los items hacen referencia al equipo (nosotros/nos/nosotras) en
vez de al sujeto (yo, mi, me, conmigo), (b) cuando se haga referencia al equipo

se utilizara el articulo “el” en lugar del pronombre “mi”, (c) siempre que sea
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posible se omitira el pronombre personal plural 0 en su caso se sustituira por
oraciones como “los miembros del equipo” o “el equipo”. Las siguientes
oraciones son algunos ejemplos de items: “Después de enfrentar una situacion
conflictiva, nos reunimos para compartir nuestra opinién y vivencias sobre
nuestro desempefio durante el conflicto” “En los momentos de estrés, los
miembros del equipo tienden a centrarse en ellos mismos, siendo individualistas
en su trabajo”; “En el caso de que ocurra algin acontecimiento estresante para
el equipo, todos sabemos cémo actuar”. En cuanto al formato de respuesta, se
utilizé una escala tipo Likert para medir el grado de acuerdo, que va desde 1

(totalmente en desacuerdo) hasta 5 (totalmente de acuerdo).

Finalmente, se cred un ultimo item con un formato de respuesta abierto para que
los sujetos pudieran aportar cualquier comentario y/o sugerencia sobre el

cuestionario.

Por otro lado, se aplicé una version traducida al espafiol del cuestionario “Team
resilience”, desarrollado y validado por Sharma y Sharma (2016). En dicho
cuestionario se mide el nivel de resiliencia de los equipos de trabajo a través de
4 grandes dimensiones: las caracteristicas del equipo y su contribucion para
lograr los objetivos, ademas de la aceptacion de las normas grupales por sus
miembros (estructura grupal); el comportamiento y la actitud de cada uno de los
miembros del equipo que promueven una mejora en el rendimiento (orientacion
a la calidad); la confianza, cooperacién y buena comunicacion entre los
miembros (capital social) y la confianza que tiene el equipo en si mismo para
lograr los objetivos (eficacia colectiva). El cuestionario consta de 50 items
distribuidos a lo largo de las 4 dimensiones, de forma mas especifica: 15 items
evallan estructura grupal, 18 items evallan orientacion a la calidad, 9 items
evallan capital social y 8 items evaluan eficacia colectiva. Cada uno de los items
se puntda con una escala de 5 puntos tipo Likert, que va desde 1 (totalmente en

desacuerdo) hasta 5 (totalmente de acuerdo).
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Procedimiento

Con el objetivo de comenzar la recogida de datos se procedid a crear un
cuestionario online a traves de la plataforma de formularios de Google. Se hizo
llegar al mayor niumero de empleados y empleadas a través de un enlace que
les permitia acceder al formulario y cumplimentarlo. Dicho enlace se compartio
a través de las redes sociales (WhatsApp, Instagram, Twitter...) y de forma
presencial, mediante el disefio de un folleto donde los sujetos podian escanear

un codigo QR que los redirige al cuestionario online (Ver anexo 1).

Por ultimo, a toda la muestra se les informé que los datos recogidos seran
tratados con confidencialidad y solo serian utlizados con una finalidad
investigadora. De este modo, se les pidi0 que contestaran con sinceridad y con

ello colaboraran con la investigacion.
Analisis de datos

El analisis de datos se realizd a través del programa estadistico “Statistical

Package for Social Sciences” (SPSS), version 21.

Con el objetivo de conocer los estandares de fiabilidad y validez del cuestionario,
se realizo, por un lado, un analisis de fiabilidad obteniendo una medida de la
consistencia interna del instrumento (alfa de Cronbach) y, por otro lado, se
correlacionaron los factores obtenidos en el cuestionario RET con los factores

obtenidos en el cuestionario “Team resilience” de Sharma y Sharma (2016).

Con motivo de conocer si la estructura factorial de los datos recogidos se
asemeja a la propuesta en el modelo tedrico de Stoverink et al., (2020) se llevo

a cabo un analisis factorial exploratorio de los items.

Para poner a prueba la tercera hipétesis se recodificd la variable género, de
modo que los hombres adoptaron el valor 1 y las mujeres el valor 2.
Posteriormente, se realiz6 una prueba de diferencia de medias t para muestras

independientes sobre la nueva variable género recodificada (“Recod.Genero”).
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Con el objetivo de contrastar la cuarta hipétesis se siguid el mismo
procedimiento. Se cre6 una nueva variable recodificada (“Sec.Prof’) en la cual
los participantes pertenecientes al sector profesional: “Administracion, gestion y
servicios a las empresas” adoptaron el valor 1; “Servicios turisticos y hosteleros”
el valor 2; “Salud y servicios a la comunidad” el valor 3; “Educacion” el valor 4y
el sector “Comercio y logistica” el valor 5. A continuacién, se llevo a cabo una
prueba de diferencia de medias t sobre los grupos con el valor 1 frente al 2, 1

frente al 5y 2 frente al 5.

Finalmente, se puso a prueba la quinta hipétesis creando una nueva variable
recodificada (“tiempo,sector”) y asignando el valor 1 para los participantes con
menos de cinco afos en el sector; el valor 2 para cinco a diez afios de
experiencia; el valor 3 para once a quince afos de experiencia y el valor 4 para
los participantes con mas de quince afios de experiencia. A continuacion, se
procedido a realizar una prueba de diferencia de media t para muestras
independientes sobre la variable tiempo de experiencia recodificada para todos

los grupos.
Resultados y discusion

Para contrastar las hipotesis planteadas en el presente trabajo se realizé un

analisis de datos y se obtuvieron los siguientes resultados:

La primera hipotesis planteada fue: “El cuestionario cumple con los estandares
de fiabilidad y validez”. Para contrastar dicha hipotesis se procedio a analizar la
fiabilidad del cuestionario obteniendo una medida de consistencia interna (alfa
de Cronbach) de 0,917. Aunque se trate un coeficiente alto es necesario tener
en cuenta que el coeficiente maximo esperado es de 0,9 puesto que cifras
superiores a esta indican cierta redundancia o duplicacion de los items, es decir,
gue varios items estan midiendo exactamente el mismo elemento de un
constructo y por lo tanto deben eliminarse (Oviedo & Campos-Arias, 2005). Por
otro lado, para obtener un indicador de validez (de constructo) se correlacionaron
los factores obtenidos en los cuestionarios aplicados, en la tabla 6 se puede

observar los resultados obtenidos.
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Tabla 6

Correlacion de Pearson Entre Factores

_ _ Comunicacion y
Apoyo social Afrontamiento L
organizacion
Estructura grupal .678** .364* .829**

Orientacién a la

lidad 712** .390* .784**
calida

Capital social 552** 126 .558*
Eficacia colectiva .637** .334* .418*

Nota. ** |la correlacion es significativa al nivel 0,01(bilateral); * la correlacion es

significativa al nivel 0,05(bilateral).

Los factores identificados en ambos cuestionarios correlacionan de forma
significativa, a excepcion del factor afrontamiento y capital social. Se concluye
gue ambos cuestionarios miden el constructo que se pretende medir, es decir, la

resiliencia en equipos de trabajo.

La segunda hipotesis que se establecio fue: “Se identifican los factores
propuestos por Stoverink et al., (2020) en su modelo teérico”. Como se observa
en la tabla 6, los tres primeros factores explican el 48,954% de la varianza total
y en la tabla 7 se puede observar aquellos items que mas saturan en cada uno
de los tres factores. Debido al contenido de los items, el primer factor se ha
denominado “apoyo social”; el segundo factor “afrontamiento”y el tercer factor

“Comunicacién y organizacion’.

Tabla 7

Varianza Total Explicada

% de varianza % acumulado
Factor 1 36,125 36,125
Factor 2 7,426 43,551
Factor 3 5,403 48,954
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Tabla 8

Matriz Factorial

Comunicacion y

Apoyo social Afrontamiento L
organizacion

item 23 593

ftem 31 559

item 32 .952

item 33 .605

item 9 .820

item 14 .669
item 17 623
item 18 .605
item 28 .598
item 29 .598
item 30 582

En base al analisis factorial llevado a cabo se puede concluir que no se cumple
la segunda hipoétesis, puesto que, de haberse cumplido, los items hubieran
guedado agrupados de la siguiente forma: minimizar (item 1 al 14), gestion (item
15 al 26) y arreglo (item 27 al 35). Por el contrario, los items se han agrupado
siguiendo una estructura diferente a la propuesta por Stoverink et al., (2020) en

su modelo tedrico.

El primer factor (apoyo social) estd compuesto por: el item 23 (“en el equipo, nos
sentimos comodos al pedir apoyo y ofrecer ayuda a todo aquel que lo necesite’);
item 31 (“En el equipo se trabaja para resolver los roces entre compafieros que
pudieron haber surgido como resultado de una situacion conflictiva.”); item 32
(“Cuando mi relaciéon con algun compariero de trabajo se ha visto afectada
negativamente por un evento estresante, intento hablar de lo sucedido y
recuperar la relacién.”) e item 33 (“Si me doy cuenta de que algun miembro del
equipo no se encuentra bien a causa de una situacion conflictiva , intento darle

apoyo en lo que necesite”).
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El apoyo social entre los miembros ha sido identificado en diversos estudios
como un componente que promueve la resiliencia en los equipos de trabajo tanto
antes como después de las crisis (Sharma & Sharma,2016). Los miembros del
equipo pueden ayudarse con el objetivo de mantener la confianza, coordinar
tareas y proporcionar ideas o informacién en el momento de encontrar una
solucién ante las adversidades (Morgan el al.,2013). Ademas, la capacidad para
resistir al estrés provocado por las situaciones adversas esta mediado en gran

medida por el apoyo social entre los miembros (Chen et al., 2015).

El segundo factor (afrontamiento) estd compuesto Unicamente por el item 9 (“Los
miembros del equipo creemos que, para resolver una situacion conflictiva, hay
gue adaptar estrategias de afrontamiento del pasado a las necesidades del

presente”).

La capacidad de afrontar situaciones adversas se encuentra en la base de la
propia definicion de resiliencia. Segun la teoria de la conservacion de recursos
(COR theory) aplicada al mundo laboral, los equipos utilizan diversidad de
estrategias de afrontamiento para minimizar el impacto negativo del estrés
durante las crisis, evalian los recursos disponibles y los necesarios para hacer
frente al conflicto, planificando como actuar en cada momento para mantener
unos niveles de cohesién, bienestar y rendimiento adecuados (Alvaro et al.,
2010).

El tercer factor (comunicacion y organizacion) esta compuesto por: el item 14
(“Evaluamos nuestro propio estado y el de cada miembro del equipo (niveles de
fatiga, absentismo, estado emocional...) y nos organizamos para ayudarnos
durante la jornada laboral’); item 17(“Todos los miembros, conocen cual es su
papel dentro del equipo y respondemos a las demandas del conflicto de forma
coordinada”); item 18 (“En una situacidén de estrés, la comunicacion es fluida y
bidireccional, independientemente del rango de los miembros”); item 28
(“Después de enfrentar una situacién conflictiva, nos reunimos para compartir
nuestra opinion y vivencias sobre nuestro desempefo durante el conflicto”),item
29 (“Hacer una revision grupal después de enfrentarnos a un evento estresante,
resaltando aspectos positivos y aspectos a mejorar, e€s una practica frecuente en

el equipo?); item 30 (“Los miembros del equipo comparten su experiencia
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personal en relacion al evento estresante y aprendemos de los errores cometidos

para que estos no vuelvan a suceder”)

Tanto la comunicacién entre los miembros como la organizacion son esenciales
para hacer frente a las adversidades, especialmente durante la fase de gestion
(Morgeson et al., 2005). Una buena comunicacion y coordinacion permite a los
miembros hacer una correcta evaluacion de la situacion a la que se enfrentan y
tener presente un modelo mental compartido acerca de cédmo van a actuar
(Mohammed et al.,2017).

La tercera hipotesis establecida fue: “Existen diferencias en el grado de
resiliencia en funcion del género de los participantes”. En la tabla 8 se observan
las medias en cada factor para hombres y mujeres. No se hallaron diferencias
significativas al realizar la prueba de diferencia de medias t para muestras

independientes.

Tabla 9

Medias en Cada Factor en Funcion del Género

Hombres Mujeres
Apoyo social 15,34 15,37
Afrontamiento 3,69 3,68
Comunicacion y
22,80 22,24

organizacion

La cuarta hipotesis planteada fue: “Existen diferencias en el grado de resiliencia
en funcién del sector profesional de los participantes”. En la tabla 9 se pueden
observar las medias en cada factor para los diferentes sectores profesionales
utilizados en el analisis de datos. No se hallaron diferencias significativas al

realizar la prueba de diferencia de medias t para muestras independientes.
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Tabla 10

Medias en Cada Factor en Funcion del Sector Profesional

Administracion,

gestiony Salud y servicios Comercio y
servicios a las a la comunidad logistica
empresas
Apoyo social 15,80 15,50 15,40
Afrontamiento 4 3,50 3,70
Comunicacion y
25,46 22,21 24,20

organizacion

La quinta hipotesis establecida fue: “Existen diferencias en el grado de resiliencia
en funcién de los afos de experiencia de los participantes”. En la tabla 10 se
puede observar las medias en cada factor en funcién de los afios de experiencia
de la muestra. En este caso, tampoco se encontraron diferencias significativas

al realizar la prueba de diferencia de medias t para muestras independientes.

Tabla 11

Medias en Cada Factor en Funcion de los Afios de Experiencia

<5 5-10 11-15 >15
Apoyo social 15,93 14,07 16,22 15,38
Afrontamiento 3,66 3,30 3,77 3,94
Comunicacion
23,26 20,76 25,55 24,83

y organizacion
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Conclusién

A lo largo de la investigacion se ha podido observar como el estudio de la
resiliencia a un nivel grupal y aplicado al &mbito organizacional es cada vez mas
frecuente. Sin embargo, como también concluyen otros muchos estudios sigue
siendo necesario establecer modelos tedricos compartidos por toda la
comunidad cientifica y que permitan delimitar aquellos factores que promueven
la resiliencia en equipos de trabajo, asi como a partir de estos modelos
desarrollar escalas que permitan a las empresas evaluar a sus propios equipos

y disefiar intervenciones en consecuencia.

En el presente trabajo, se ha hecho un intento para responder a las demandas
anteriormente citadas y se ha podido desarrollar un cuestionario con sus
limitaciones, pero también con sus puntos fuertes que esperamos permita a otros

investigadores seguir trabajando en este constructo.

Limitaciones y futuras lineas de investigacion

A lo largo del presente trabajo se han encontrado una serie de limitaciones que
pueden ser de interés informar y tener en cuenta para futuras investigaciones en
este campo de estudio -resiliencia en equipos de trabajo-. A continuacion, se

enumeran cada una de las limitaciones encontradas:

+ Muestra: El hecho de no poder contar con un tamafio de la muestra mayor
pudo afectar a los contrastes de hipoétesis posteriormente realizados,
puesto que cuanto mas pequefia sea la muestra mayor tendran que ser
las diferencias entre los subgrupos contrastados para alcanzar
significacién estadistica. Por otro lado, a partir de los comentarios
recogidos en el cuestionario como personalmente se sugiere tener un
mayor control sobre las condiciones de la muestra, por ello se propone
realizar una entrevista previa a los miembros del grupo para evaluar
aspectos como: el tiempo que llevan trabajando juntos, adversidades a
las que se han enfrentado, si los miembros forman un grupo o un equipo
de trabajo, asi como estar presente durante la cumplimentacion del

cuestionario para resolver dudas, evitando asi pasarlo de forma online.
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+ Cuestionario: seria aconsejable sustituir la escala de respuesta tipo Likert
por otra con mas de cinco alternativas para evitar sesgos y que la etiqueta
linguistica fuera de frecuencia (siempre-nunca) o cantidad (mucho — nada)
en vez de acuerdo (totalmente en desacuerdo- totalmente de acuerdo),
pues esta Ultima se suele utilizar para medir actitudes y en este caso se
esta midiendo conducta. E incluso, optar por otros métodos de evaluacion
como entrevista u observacion podrian aportar una mayor cantidad de
informacion y mas rica que a través de un cuestionario. Se expone esta
limitacién a partir del comentario de uno de los participantes:

o “No todo se puede responder con un sélo numero. Deberian hacer

los test con posibles respuestas mas efectivas.”
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Anexos

Anexo 1. Folleto utilizado durante la recogida de muestra

Facultad de Psicologia y Logopedia
Universidad de La Laguna

Resiliencia en Equipos de Trabajo

Desde la Catedra de Organizaciones saludables, Bienestar e Innovacién
social de la ULL estamos realizando un proyecto sobre Resiliencia en los

equipos de trabajo.

Por ello, si actualmente te encuentras activo/a laboralmente, nos interesa conocer tu opinién.

(Por favor, si no cumple con los requisitos de los cuestionarios, abstenerse de cumplimentarios)
Solo es necesario que cumplimente los siguientes cuestionarios:

1. Cuestionario: Resiliencia en equipos de trabajo.

% (Tiempo: 5 - 8 minutos). sy -
L
= {
(
~

2. Cuestionario: Team Resilience.

% (Tiempo: 5 minutos). Ve \

Le estamos agradecidos por su tiempo y dedicacion = .

No se olvide de compartir estos cuestionarios entre sus familiares y amigos, a cuantas mas
personas lleguemos mucho mejor.
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Anexo 2. Cuestionario

1/6/122, 14:54

Resiliencia en Equipos de Trabajo (RET)

Resiliencia en Equipos de Trabajo (RET)

Estamos realizando un proyecto de investigacion a través de la Catedra de Organizaciones
saludables, Bienestar e Innovacion social de la Universidad de La Laguna. Cumplimentar
este cuestionario nos seria de gran ayuda y a usted no le llevard mas de 5 -8 minutos.

Para poder llevar a cabo el proyecto, es necesario que cumplimente dos cuestionarios.
Este es el primero de ellos. Ambos cuestionarios tienen una finalidad investigadora,
buscan incrementar los conocimientos en Psicologia de los grupos y Psicologia del
trabajo.

Para poder asegurarme de que los participantes han contestado ambos cuestionarios, es
necesario que se invente una clave personal (por ejemplo, lluvia_7452), que le sera
solicitada tanto en este, como en el segundo cuestionario. Es muy recomendable que la
escriba en algun sitio para que la recuerde y pueda escribirla cuando se le pida. De escribir
una clave distinta en el segundo cuestionario, sus datos no podran ser utilizados en la
investigacion, asi que es muy importante que la recuerde.

Para poder cumplimentar el siguiente cuestionario es necesario que cumplas un par de
requisitos:

- Actualmente estas desempefiando un puesto de trabajo.

- Dicho puesto de trabajo involucra formar parte de un equipo*, realizar tareas en grupo,
cooperacién con otros, estar bajo el mando de un gerente/lider, etc.

Si cumples ambos requisitos te animo a que contestes el cuestionario, teniendo en cuenta
que: los datos recogidos son totalmente confidenciales y solo se utilizaran con una
finalidad investigadora, no hay respuestas correctas ni incorrectas (asi que le pido que
responda con total honestidad), es indispensable que usted no deje ningtn item sin
contestar.

Muchas gracias por su colaboracion.

*Def. Equipo = Grupo cuyos miembros trabajan conjuntamente para alcanzar un objetivo
comun y especifico.

*Qbligatorio

https://docs.google.com/forms/d/1VIKmxfOAWEKNZLS9xDzu-gevyowrf6IWVtAKjuYpnOQ/edit
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1/6/22, 14:54 Resiliencia en Equipos de Trabajo (RET)

1. De acuerdo con la Ley Organica 15/1999 de Proteccién de Datos de caracter
personal, debe autorizar el uso de sus respuestas para la investigacion, que
seran tratadas confidencialmente y protegiendo su anonimato.

Marca solo un évalo.

‘i\ Doy mi consentimiento de que mis respuestas sean utilizadas para el analisis de
datos correspondiente a este trabajo.

:, No doy mi consentimiento de que mis respuestas sean utilizadas para el analisis

de datos correspondiente a este trabajo.

2. Clave Personal (es recomendable apuntarla en un papel, movil...) *

Datos Sociodemograficos

3. Edad (enanos) *

4. Género*
Marca solo un dévalo.

() Hombre
Y AR "

() Mujer

() prefiero no decirlo

() otro

https://docs.google.com/forms/d/1VIKmxfOAWEKNZLS9xDzu-gevyowrf6IWVtAKjuYpnOQ/edit
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1/6/22, 14:54 Resiliencia en Equipos de Trabajo (RET)

5. Nivel de estudios *
Marca solo un évalo.

() Estudios Basicos

() Estudios Bachiller

/j Estudios Universitarios

() Estudios Formacion profesional (FP)

() Estudios Bésicos sin finalizar

6. Profesion *

7. Sector Profesional *

Marca solo un évalo.

@ Administracion y Gestion (oficinas y despacho)
() Agricultura y Ganaderia

() Educacién

() Hosteleria y Turismo

(") sanidad

() Industrial

() Comercio

() Construccién

() Actividades Fisico-Deportivas
@ Energia y Agua

C) Finanzas y Seguros

() servicios a las Empresas

o

() Transporte y Logistica

( ) Otro:

https://docs.google.com/forms/d/1VIKmxfOAWEKNZLS9xDzu-gevyowrf6IWVtAKjuYpnOQ/edit 3113
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1/6/22, 14:54 Resiliencia en Equipos de Trabajo (RET)

8. Afos de experiencia en el Sector (por ejemplo, 3 afos) *

Cuestionario

En el caso de que ocurra algun acontecimiento estresante para el equipo,

9.
todos sabemos como actuar.
Marca solo un évalo.
1 2 3 4 5
Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo
10. Somos conscientes de aquellas situaciones que han supuesto un problema  *

en el pasado, tanto para nuestro rendimiento como bienestar.

Marca solo un dvalo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

Nos resultaria relativamente sencillo ordenar una serie de situaciones

11.
conflictivas en funcion de su probabilidad de ocurrencia, conflictividad, etc.

Marca solo un dvalo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

https://docs.google.com/forms/d/1VIKmxfOAWEKNZLS9xDzu-gevyowrf6IWVtAKjuYpnOQ/edit
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1/6/22, 14:54 Resiliencia en Equipos de Trabajo (RET)

12. Los miembros del equipo nos planteamos escenarios hipotéticos de
conflicto y buscamos entre todos posibles soluciones.

Marca solo un évalo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

13. Periddicamente, se realizan simulacros para comprobar que tan bien
reaccionamos ante X situaciones.

Marca solo un dvalo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

*

14. Cada vez reconocemos con mayor facilidad, efectividad y rapidez los
primeros indicios de un problema.

Marca solo un dvalo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

15.  Aldarnos cuenta de que algo no va bien, no dudamos en alertar al restode  *

miembros del equipo sobre la situacion.

Marca solo un dvalo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

https://docs.google.com/forms/d/1VIKmxfOAWEKNZLS9xDzu-gevyowrf6IWVtAKjuYpnOQ/edit
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1/6/122, 14:54

16.

17.

18.

19.

Cuando nos enfrentamos a una situacion desafiante, los miembros del
equipo se toman un tiempo para recopilar la mayor cantidad de informacion

Resiliencia en Equipos de Trabajo (RET)

*

posible antes de tomar una decision.

Marca solo un dvalo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

Los miembros del equipo creemos que para resolver una situacion
conflictiva, hay que adaptar estrategias de afrontamiento del pasado a las

necesidades del presente.

Marca solo un évalo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

*

En ocasiones podemos ser creativos al dar respuesta a los desafios que se

nos presentan en el trabajo.

Marca solo un dvalo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

*

A la hora de responder ante un conflicto, lo mejor es aplicar las estrategias
que tuvieron éxito en el pasado sin cuestionarse nada mas.

Marca solo un dvalo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

https://docs.google.com/forms/d/1VIKmxfOAWEKNZLS9xDzu-gevyowrf6IWVtAKjuYpnOQ/edit
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1/6/22, 14:54 Resiliencia en Equipos de Trabajo (RET)

*

En el equipo se fomenta el intercambio abierto de ideas e informacion, es la

20.
unica forma de tener una vision completa del problema.
Marca solo un évalo.
1 2 3 4 5
Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo
21. Los miembros del equipo conocen y comparten los protocolos de actuacion *
establecidos ante una emergencia.
Marca solo un évalo.
1 2 3 4 5
Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo
22. Evaluamos nuestro propio estado y el de cada miembro del equipo (niveles *
de fatiga, absentismo, estado emocional...) y nos organizamos para
ayudarnos durante la jornada laboral.
Marca solo un évalo.
1 2 3 4 5
Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo
23. Durante una situacion conflictiva, hablamos sobre qué aspectos estan ¥

funcionando y cuales no.

Marca solo un dvalo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

https://docs.google.com/forms/d/1VIKmxfOAWEKNZLS9xDzu-gevyowrf6IWVtAKjuYpnOQ/edit
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1/6/122, 14:54

24,

25.

26.

27.

Si me doy cuenta que la estrategia empleada para resolver un conflicto no
esta funcionando, tiendo a no decir nada a los miembros del equipo para no

Resiliencia en Equipos de Trabajo (RET)

*

molestarlos.

Marca solo un dvalo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

Todos los miembros, conocen cudl es su papel dentro del equipo y
respondemos a las demandas del conflicto de forma coordinada.

Marca solo un évalo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

En una situacion de estrés, la comunicacion es fluida y bidireccional,
independientemente del rango de los miembros.

Marca solo un dvalo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

*

La opinion de los miembros que poseen un conocimiento mas profundo del
problema se tiene en cuenta, independientemente de su rango.

Marca solo un dvalo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

https://docs.google.com/forms/d/1VIKmxfOAWEKNZLS9xDzu-gevyowrf6IWVtAKjuYpnOQ/edit

39

8/13



1/6/122, 14:54

28.

29.

30.

3.

Resiliencia en Equipos de Trabajo (RET)

*

Cuando necesito ayuda y consejo para resolver un problema , acudo a la
persona con mayor rango para resolverlo, en vez de aquella con una mayor

pericia.

Marca solo un évalo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

En ocasiones , buscamos informacion del problema preguntando a
miembros que no pertenecen al equipo.

Marca solo un évalo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

*

En los momentos de estrés, los miembros del equipo tienden a centrarse en
ellos mismos, siendo individualistas en su trabajo.

Marca solo un dvalo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

*

En el equipo, nos sentimos cémodos al pedir apoyo y ofrecer ayuda a todo

aquel que lo necesite.

Marca solo un dvalo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

https://docs.google.com/forms/d/1VIKmxfOAWEKNZLS9xDzu-gevyowrf6IWVtAKjuYpnOQ/edit
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1/6/22, 14:54 Resiliencia en Equipos de Trabajo (RET)

*

32. Alos miembros del equipo, les resulta relativamente sencillo reconocer y
apoyar a un companero cuando este necesita ayuda.

Marca solo un évalo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

33. Siempre que sea posible, se intenta evitar o sobrellevar de la mejor manera el *
estrés laboral cronico (producido por condiciones fisicas desfavorables,
ambigtedad en mis funciones, trabajar bajo presion,etc.)

Marca solo un évalo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

*

34. Al mismo tiempo que se hace frente a una situacion conflictiva, también se
llevan a cabo las tareas del dia a dia.

Marca solo un dvalo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

35. Los miembros del equipo se recuperan de un evento estresante analizando la *
situacion actual en busca de aspectos que necesitan ser atendidos de

inmediato.

Marca solo un dvalo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

https://docs.google.com/forms/d/1VIKmxfOAWEKNZLS9xDzu-gevyowrf6IWVtAKjuYpnOQ/edit
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1/6/22, 14:54 Resiliencia en Equipos de Trabajo (RET)

36. Después de enfrentar una situacion conflictiva, nos reunimos para compartir *
nuestra opinion y vivencias sobre nuestro desempeno durante el conflicto.

Marca solo un dvalo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

*

37. Hacer una revision grupal después de enfrentarnos a un evento estresante,
resaltando aspectos positivos y aspectos a mejorar, es una practica

frecuente en el equipo.

Marca solo un évalo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

*

38. Los miembros del equipo comparten su experiencia personal en relacion al
evento estresante y aprendemos de los errores cometidos para que estos no

vuelvan a suceder.

Marca solo un évalo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

39. Enelequipo se trabaja para resolver los roces entre companeros que
pudieron haber surgido como resultado de una situacion conflictiva.

Marca solo un dvalo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

https://docs.google.com/forms/d/1VIKmxfOAWEKNZLS9xDzu-gevyowrf6IWVtAKjuYpnOQ/edit
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40.

41.

42.

43.

Cuando mi relacién con algun compariero de trabajo se ha visto afectada
negativamente por un evento estresante, intento hablar de lo sucedido y

Resiliencia en Equipos de Trabajo (RET)

recuperar la relacion.

Marca solo un évalo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

*

Si me doy cuenta de que algun miembro del equipo no se encuentra bien a
causa de una situacion conflictiva , intento darle apoyo en lo que necesite.

Marca solo un évalo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

*

Los miembros del equipo muestran gratitud cuando reciben la ayuda y el

apoyo de un companero.

Marca solo un dvalo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

Mis comparieros agradecen cualquier ayuda recibida por un miembro ajeno  *

al equipo.

Marca solo un dvalo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

https://docs.google.com/forms/d/1VIKmxfOAWEKNZLS9xDzu-gevyowrf6IWVtAKjuYpnOQ/edit
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Tu opinion es importante

44.  Cualquier comentario o sugerencia que tengas puedes dejarla aqui abajo 5.
Tu opinion es importante y nos ayudara a mejorar nuestras futuras
investigaciones.

iMuchas gracias por su colaboracion!

Agradecimientos Para cualquier consulta o duda, puede dirigirse a mi a través
de correo electronico (a aaronortizglez@gmail.com).

Este contenido no ha sido creado ni aprobado por Google.

Google Formularios
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