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RESUMEN

|

La Resiliencia organizacional constituye un componente fundamental para la optimizacion de la producti-
vidad laboral. La practica de la Resiliencia en la vida diaria de los trabajadores es una de las premisas para
el éxito laboral en estos tiempos en donde la colaboracién es una ventaja competitiva.
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ABSTRACT

Organizational Resilience is a fundamental component for the optimization of working productivity. The
practice of Resilience in the daily life of workers is one of the premises for job success in these times where

mutual collaboration is a competitive advantage.
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Introduccion
Las organizaciones de calidad estan alineadas a
valores trascendentales en estos tiempos de in-
certidumbre en donde la colaboracion es esen-
cial como una ventaja competitiva. Estas orga-
nizaciones se van construyendo a si mismo con
el apoyo de todos sus miembros. Tienen que ver
con la ética, la responsabilidad social y con una
realidad que se da hoy dia cada vez mas, la de
pasar mas horas en el trabajo que en el hogar,
por lo cual se transforman en centros inspirado-
res de colaboracion, crecimiento y aprendizaje.
Las organizaciones de calidad en estos
tiempos de incertidumbre, de sobreendeuda-
miento, de crisis y de desconsuelo colectivo,
tienen responsabilidad social, conforman un
mundo en el que se vive mejor, no solo econdmi-
camente, sino que son mas integradas humana-
mente con la espiritualidad del diario vivir de la
sociedad y del mundo laboral.

Desarrollo

Los humanos hemos transitado con nuestras vi-
das a través de los siglos con la obsesidn de con-
trolarlo todo. Las ciencias han avanzado en sus

descubrimientos, en sus aplicaciones tecnologicas, se
ha incrementado los conocimientos, erradicado pla-
gas y enfermedades, gracias a esto, se ha asegurado
el entorno en que se vive; sin embargo, esto no basta
en nuestros dias, la incertidumbre es todavia un gran
tema en la vida, pese, al conocimiento y los instru-
mentos que se utilizan, el humano sigue viviendo en la
duda existencial de sentirse vulnerable a lo que lo ro-
dea: a la naturaleza, a la economia, a la salud, al traba-
joy hacia el humano; asi, al parecer, la gran amenaza,
SOMOS NOSOtros mismos.

La incertidumbre que acompafia al hombre es
que no se logra comprender que mas que dar una ba-
talla a la incertidumbre es “saber vivir con ella” y “apli-
car las mejores alternativas de solucién” para superar-
la. Se tiene la certeza de que uno no morira de hambre
o de que un animal salvaje no nos atacara, pero, aun
no se sabe qué ocurrira con el cancer o el empobreci-
miento, tampoco se tiene la seguridad sobre la estabi-
lidad laboral o si se podra pagar una hipoteca.

El humano sufre por lo que alin no ha vivido v,
desde esta dimension, las dudas deterioran nuestra
calidad de vida todos los dias. El humano no vive el
presente, sino el futuro, se olvida de preguntarse por el

sentido de la vida, en el aquiy en el ahora.
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Lasociedad de laincertidumbre esla que nos
desafia todos los dias en nuestras experiencias de
vida con una cultura apocaliptica, a ratos, dificil de
revertirla desde nuestras emociones. Actualmente
el mundo laboral no se libra de esta situacion; ya
que es una dimension cargada de incertidumbres.
En el mundo laboral tampoco existen certezas, la
incertidumbre en el campo de las organizaciones
surge en todo momento, a toda hora, segundo
a segundo. Esta incertidumbre que se vive en la
base de organizaciones empresariales se mate-
rializa por medio de contratos informales, climas
organizacionales tensos, maltratadores. Para mu-
chos trabajadores es sindbnimo de ir a la deriva o
de vivir bajo la espada de Damocles. No hay cla-
ridad, no hay estructuras formales para sostener
acuerdos laborales extensos, serios, cimentados
en un ganar-ganar. Los trabajadores viven sus vi-
das con temor. Asi la incertidumbre puede ser un
estado emocional que se aprende, por lo que se
podria expresar con una maxima: “vivimos como
hablamos”. jViviré como hablo! una maxima que
jamas hay que olvidar en nuestras organizaciones
existen emociones que, desde el lenguaje, en mu-
chas ocasiones restan posibilidades accionamien-
to interno.

Para ser resilientes positivos hay que resigni-
ficar algunos conceptos: Crisis en el idioma chino,
se escribe por medio de ideogramas, estd com-
puesto por dos ideas: una significa peligroy la otra
oportunidad. Toda crisis, sea biolégica, psicolégi-
ca o social es una oportunidad para crecer.

La crisis se diferencia de la incertidumbre en
la medida en que la primera exige una decision,
una accion precisa para abordarla. En cambio,
la incertidumbre es un estado emocional que se
muestra atento y temeroso ante el futuro. Son di-
versas las causas que generan una crisis dentro de
una organizacion (catastrofes, fallas funcionales
graves, crisis éticas, amenazas financieras y crisis
internas) todas tienen dimensiones comunes: el
factor sorpresa, el sentido de urgencia y la inesta-
bilidad propia que genera una crisis.

El factor transversal de todos estos procesos
es que la crisis aparece sin fecha ni hora de aviso.
“Por ello, el método mas seguro para solucionar
una situacion de crisis es prevenirla” (Veliz, 2014,
pag. 23).Los consultores David Rhode y Daniel
Stelter (2009) sefialan que: “una respuesta des-
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organizada puede generar una sensacién de panico
en una organizacion”. Esto impide que las personas
vean lo que es crucialmente importante, las oportu-
nidades encubiertas, pero, significativas que se ocul-
tan entre las malas noticias, por ejemplo, las econé-
micas (Rhodes, D., & Stelter, D. , 2009, pag. 24)
¢Coémo trabajan nuestros colaboradores? ;Qué
nivel de compromiso tienen con la organizacion?
iCual es el nivel de gestion en la vida diaria? ;Qué
nivel de sinergia existe entre los equipos de trabajo?

Las respuestas a estas preguntas son todos fac-
tores criticos de éxito que nos dan una perspectiva
sobre la organizacién y sus posibilidades internas
reales para reaccionar con flexibilidad frente a una
crisis repentina.

Los estilos de liderazgo tayloriano aun existen,
los mismos que estan convencidos de que el trato
hostil y la presion sobre los colaboradores dan ma-
yores resultados, pero, es todo lo contrario, los resul-
tados que se obtienen son una vida laboral incierta,
no existe felicidad, existe miedo y estrés, generan re-
sultados infimos a nivel cuantitativo y cualitativo.

Una vida laboral interior negativa tiene efectos
negativos en cuatro dimensiones dentro del des-
empefo laboral de las personas, ya que son: menos
creativas, productivas, comprometidas con su traba-
jo'y tienen un menor espiritu de equipo cuando su
vida laboral se ensombrece.

Esta actitud es un elemento fundamental para
que se resuelvan los problemas con alternativas de
soluciones positivas, caso contrario, crecen para ser
problemas alin mayores (Jiménez, 2013)Horney, K.
(1988), en su libro de La personalidad neurdtica de
nuestro tiempo, afirma que el miedo y la angustia
son reacciones proporcionales al peligro, pero en
el caso del miedo el peligro es evidente y objetivo,
mientras que en la angustia es oculto y subjetivo.

Se viven tiempos altamente cambiantes, los
nuevos paradigmas a veces corren delante de unoy
no dan respiro para reaccionar de la mejor manera.
La incertidumbre, las crisis y los miedos transforman
las practicas desde un imaginario que atesora juicios
sobre las cosas mas que referirse a realidades con-
cretas. Resignificar estos conceptos desde perspec-
tivas mas proactivas, sin tanto resguardo y freno se
hace relevante para asi, optar por un redisefio mayor
dentro de nuestras organizaciones y para el futuro
como lo sefala Paola Rioseco (2011) en “Miedo” el
enemigo que hemos creado. “Al tomar conciencia



del miedo gradualmente, nos damos cuenta de
que solo es producto de nuestra imaginacion”
(Rioseco, 2011, pag. 30).

Para lograr cambios duraderos “los direc-
tivos debemos hallar un modo de explotar este
ritmo, de crear no solo tiempo para pensar, sino
también en los diferentes tipos de pensamiento
y discusion colectiva” (Senge, P, Ross, R., Smith,
B., Roberts, CH, y Kleiner, A., 1995, pag. 31)

Se debe desaprender y aprender de nuevo
lo que se aprendié mal, desafiar las practicas y
experiencias para asumirlas para que los nuevos
desafios organizacionales sean otras acciones.
Para alcanzarlos se requiere un proceso transfor-
macional ontolégico en el que el cuerpo, el len-
guajeylaemocion estén al servicio de los nuevos
desafios, de las nuevas creencias, de las nuevas
preguntas. “Aprender a responsabilizanos de la
realidad en la que estamos y posicionarnos en
ella, pues es este, el espacio- tiempo-naturale-
za-historia de nuestra existencia” (Sancho, J. M.,
Correa Gorospe, J. M., Giré Gracia, X., & Fraga, L.,
2014, pag. 31)

Desde este enfoque, los procesos de apren-
dizaje organizacionales jamas ocurriran por de-
creto, obviamente. El trabajo de aprender, cre-
cer, desarrollarse como humano es en primera
instancia un desafio personal.

Hoy las organizaciones requieren lideres
que validen el conocimiento, que reconozcan en
el aprendizaje una ventana posible para el me-
joramiento continuo de gestion, del Kaizen que
lo practica el pueblo japonés (Barraza, M. F. S., &
Davila, J. A. M., 2008)

Una organizacion que se compromete con
un nuevo modelo de aprendizaje es la que gene-
ra espacios de conversacion transversal (directi-
vos, mandos y operativos), escucha a cada una
de las inquietudes de su personal, jamas des-
carta ideas y mas bien agradece las iniciativas,
acepta las blsquedas personales de sus colabo-
radores en los diversos procesos formativos que
estos deseen emprender, valida mas el pensar
que el actuar y reconoce en las preguntas un va-
lor agregado a la hora de construir alternativas
posibles, promueve el pensamiento ecléctico
(de diversas fuentes) pensamiento compartido,
diverso, colaborativo e inclusivo, articula nuevas
redes internas con practicas nutritivas (conversar

mas, debatir mas, escuchar mas, reflexionar mas, crear
mas, etc.), no promueve la sancion que frene al error,
lo asume como parte del aprendizaje, del crecimiento,
de la busqueda, reconoce en la experiencia un poder
especial a la hora de aprender.

Con estas practicas, los aprendizajes, claramen-
te son otros, son aprendizajes compartidos de todos,
siendo por esta via un nuevo conocimiento o como
Nonaka y Takeuchi sefialan: “La organizacion que de-
see enfrentarse dindmicamente con un ambiento cam-
biante necesita crear informacion y conocimiento, no
solo expresarlos con eficiencia” (Nonaka, I., Takeuchi,
H., & Kocka, M. H. , 1999, pag. 65)

Por lo tanto, una organizacién dispuesta a de-
mocratizar sus oficinas con conversaciones expeditas
y honestas se transforma en un colectivo cargado de
viday altamente sinérgicas. Sera esta participacién in-
terna la llave del éxito para toda la organizacion que
aspire a construir su futuro de espacios transparen-
tes e interactivos. Es fundamental comprender que la
esencia de los humanos es absolutamente interactiva,
es decir, se realiza con otros. Desde esta dimensién se
entiende porque son tan importantes las conversacio-
nes en el desarrollo diario de las personas.

Ademas, es necesario insistir en que la primera
conversacion que debe tener no es con otro (Interper-
sonal) sino consigo mismo (intrapersonal).

Celso Antunes, en sus escritos sobre el desarrollo
de la personalidad y la inteligencia emocional descri-
be: “Que toda persona con baja inteligencia intraper-
sonal no esta contenta consigo mismo y no tiene esti-
mulos para crecer porque se siente prisionera de sus
limites. Vive pensando, por ejemplo, jjamas seré capaz
de aprender otro idioma! Cuando yo me conozco,
cuando me desafio y acepto... cuando yo logro reco-
nocer mis conversaciones privadas (personales) cla-
ramente en ese momento se daran los recursos para
poder entablar dialogo con otros” (Antunes, 2000, pag.
33).

Boris Cyrulnik, sefiala: No hay nada mas sencillo
que la definicién de la Resiliencia, es la continuacién
de un nuevo desarrollo después de un trauma psiqui-
co. Es en un mundo preverbal durante los primeros
meses de la vida que se impregna en nuestra memoria
una sensibilidad al mundo. No es sino a los siete afios
de edad que nuestro cerebro no vuelve capaz de cons-
truir una narrativa. La emocién provocada por esta na-
rrativa depende de nuestras relaciones: si le hablamos
a una base de seguridad, el relato tendra un efecto
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tranquilizante, las narrativas colectivas dan forma
al sentido de si mismo (Cyrulnik, 2017).

“La Resiliencia distingue dos componentes:
la resistencia frente a la destruccién, es decir, la
capacidad de proteger la propia integridad, bajo
presion y, por otra parte, mas alla de la resisten-
cia, la capacidad de forjar un comportamiento
vital positivo pese a las circunstancias dificiles”
(Vanistendael citado en Veliz, 2014, pag. 34). La
Resiliencia es la habilidad de prosperar, madurar
e incrementar la competencia frente a circunstan-
cias adversas”

La gran capacidad de desarrollar en este si-
glo XXI es la Resiliencia. Se aplica a la parte per-
sonal, pero, también se aplica a la organizacién,
empresarial, educativa, a la escolaridad, a la co-
munidad y a otras. La Resiliencia palabra magica
y poderosa se ha visto escrita y se ha reflexionado
en temas tan disimiles como es la adopcion, los
duelos, la pobreza, la escolaridad, las catastrofes,
las enfermedades, los desastres naturales o pro-
vocados por el hombre entre otras situaciones de
la vida. La Resiliencia es un elemento posible de
utilizar, sin importar la pluma con la cual se es-
criba o el que se utilice, solo se debe validar una
historia verosimil que contar, un relato explicado
por sus propositos y alineados a las dimensiones
trasformadoras como la mitigacién de una crisis,
la adaptacién a un nuevo contexto y la transfor-
macion efectiva de la realidad para el presente y
futuro.

En lo referente a la adaptacion, Maria Gabrie-
la Simpson, en su libro, Resiliencia sociocultural
establece que la “adaptacion resiliente o activa
no es resignacién, no es entrega: implica un hacer
una accion sobre la realidad, Aunque no la puede
modificar el sujeto ya no es el mismo: halla nuevas
herramientas para encontrar nuevas soluciones o
también nuevos problemas.” (Simpson, 2010, pag.
35)

Mariana Navarro, sefiala: ;Cémo lograr co-
laboradores resilientes? Uno de los medios es la
capacitacion focalizada en la parte actitudinal,
la razon del humano es reportar los comporta-
mientos deseables, A los colaboradores hay que
premiarlos por ser resilientes. Y estos se logran
no armando pedacitos de cada uno para crear un
Frankenstein o del moderno Prometeo irreal sino
a través de la capacitacion, y autodesarrollo cons-
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tante. (Navarro, 2017)

Escuchar ideas, buzones de sugerencias, circu-
los de calidad, mejoramiento continuo, los resilien-
tes encuentran las mejores maneras de hacer las
cosas. Hacer las cosas bien hechas desde la primera
vez adaptandose a los cambios es la filosofia devida
del pueblo de Japon.Esta adaptacion va mas alla de
los propios sistemas de creencia que en muchas oca-
siones nos mantienen sujetos y casi prisioneros de
practicas y metas. Ser adaptativo es tener una vision
a medianoy largo plazo, desafiando de modo agudo
para asi acceder al poder del cambio.

Desafiar los sistemas de creencias y las estruc-
turas culturales con otros ojos es el resultado de una
identidad clara, basada en una autoimagen serenay
autbnoma. Edith Henderson, en su libro la Resilien-
cia en el mundo de hoy, lo ejemplifica con la iden-
tidad adolescente: “las preguntas mas importantes
gue uno se formula durante estos afios son: ;Quién
soy yo?, ;COmo me veo con respecto a los otros de
mi edad? ;Como son las relaciones con mis padres?,
iQué he logrado? a partir de aqui, jHacia donde con-
tinuo en mi camino?” (Henderson, E., & Edith, L. ,
2006, pag. 35).

Desde la identidad, la adaptacion, la interac-
cion de estos y otros conceptos la Resiliencia transi-
ta hacia una saber cada vez mas dialogante con su
entorno, construyendo nuevas teorias. Todos estos
conceptos fusionados confluyen en una poderosa
historia: la mitica ave fénix que surge desde las ce-
nizas.

La Resiliencia, un concepto poderoso y trans-
formador en la vida, se origina en los materiales de
la Fisica que la ser sometidos a presiones deforman-
tes recuperan su forma original. En los humanos se
puede aplicar este concepto como la respuesta po-
sitiva que se da frente a la adversidad, la misma que
puede ser expresada por todos. Se cimenta en la
autoestima y autoconfianza, no es absoluta ni esta-
ble, es episddica y se tiene que cultivarla; se forma
en la interaccion con el entorno, con el otro; se ex-
perimenta individual y grupalmente; utiliza factores
protectores que fortalecen los procesos de cambio;
no tiene relacion con la condicion econémica, surge
desde la comprension real de las causas de la crisis;
desafia las fortalezas, certezas y potencialidades de
los individuos; convoca a la flexibilidad y a la adapta-
cion en procesos complejos, es altamente interactiva
y dindmica en los momento de trasformacion; plani-
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fica y precisa nuevos objetivo para la vida; aplica
un redisefo, transforma el dolor y la perdida en
un estado mayor de bienestary basa su poder en
el amor; busca resignificar el concepto de crisis,
pérdida o posibilidad de mejoramiento; sus com-
ponentes claves son: la voluntad, la esperanza, |a
creatividad y el humor, se empodera para llevara
cabo, yo tengo, yo puedo, yo soy y yo estoy..

CONCLUSIONES

No es que se quiera 0 no ser resiliente, se puede
y setiene que ser resiliente. Debemos ser promo-
tores de la Resiliencia organizacional, sefiores
empresarios no les gustaria tener colaborado-
res resilientes, que tengan sentido del humor,
que tengan empatia, que no se dejen llevar por
problemas, que cuando alguien no tenga una
buena relacion en vez de ser toxica guarde una
distancia sana. Que en vez de quejarse toda la
vida proponga mejores formas de hacer las co-
sas. Que tengan iniciativa ante un problema y
propongan alternativas de solucién. Que tengan
autocontrol. Que actlen con ética, entendiendo
que hay valores en la organizacién. Que nego-
cien a ganar-ganar. Que sean comunicativos, es
decir que sepan comunicarse en forma verbal y
escrita. Que consigan metas en el tiempo previs-
to. Que tengan mucha iniciativay cuiden el clima
laboral que impacta en la cultura organizacional.
Se hace necesario aprender a vivir en estos tiem-
pos de incertidumbre, dando certeza y confian-
za al interior de las organizaciones; nuestra ame-
naza no es externa, SOmMos nosotros mismos; el
lenguaje construye la realidad y genera la accion
resignificando el concepto de crisis, articulando
organizaciones unidas y coordinadas; constru-
yendo la identidad de una organizacion eficaz
en base a la confianza mutua; el miedo tiene
una perspectiva positiva(genera autocuidado
en nosotros), las emociones no son ni buenas ni
malas, como vivirlas resulta una opcion, que las
organizaciones deben transformarlas en comu-
nidades de aprendizaje, la conversacion es un
espacio transformador dentro de un grupo hu-
mano, el desafio debe ser crear nuevos conoci-
mientos, mas colectivos y de todos, pero, antes
de las relaciones interpersonales, esta la relacion
intrapersonal.
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