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Esta investigación tuvo como objetivo analizar el efecto positivo de la disposición al cambio 
en sus tres dimensiones (individual, grupal, y organizacional), sobre la generación de 
recursos personales en los empleados y su percepción balance entre el trabajo y su vida. 
Los participantes fueron 320 empleados de diferentes empresas de Colombia y España. El 
muestreo fue por conveniencia. Los resultados muestran el efecto positivo de los tres niveles 
de aceptación del cambio, tanto con la generación de nuevos recursos personales como la 
resiliencia; como con la percepción de equilibrio trabajo-familia. De ello se infiere la impor-
tancia para las organizaciones de generar políticas orientadas a fomentar la aceptación del 
cambio en los equipos de trabajo y a nivel global. 
Palabras clave: resiliencia, balance trabajo familia, cambio organizacional, disposición 
al cambio.

Resilience, willingness to change, work-family balance in workers (Spain and 
Colombia)
This research aimed to analyze the positive effect of willingness to change in its three dimen-
sions (individual, group and organizational), on the generation of personal resources in 
employees and their perceived balance between work and life. The participants were 320 
employees from different companies in Colombia and Spain. Sampling was for conve-
nience. The results show the positive effect of the three levels of acceptance of change, 
both with the generation of new personal resources and with resilience; as well as with the 
perception of work-family balance. From this can be inferred the importance for organiza-
tions of generating policies aimed at promoting the acceptance of change in work teams and 
at a global level.
Keywords: resilience, work-family balance, organizational change, willingness to change

Mónica García Rubiano  https://orcid.org/0000-0002-7699-502X
Ronald Toro  https://orcid.org/0000-0001-6061-3499
Pedro Antonio Díaz Fúnez  https://orcid.org/0000-0002-3268-1459 
Toda correspondencia acerca de este artículo debe ser dirigida a la Dra. Mónica García Rubiano. 
Email: mgarcia@ucatolica.edu.co

https://doi.org/10.18800/psico.202501.016

https://orcid.org/0000-0002-7699-502X
https://orcid.org/0000-0001-6061-3499
https://orcid.org/0000-0002-3268-1459
mailto:mgarcia@ucatolica.edu.co
https://doi.org/10.18800/psico.202501.016


461

Resiliencia, disposición al cambio, balance trabajo familia en trabajadores / García et al.

Resiliência, vontade de mudar, equilíbrio trabalho-família em trabalhadores (Espanha 
e Colômbia)
Esta investigação teve como objetivo analisar o efeito positivo da vontade de mudança nas 
suas três dimensões (individual, grupal e organizacional), na geração de recursos pessoais 
nos colaboradores e na sua perceção de conciliação entre trabalho e vida pessoal. Os par-
ticipantes foram 320 funcionários de diferentes empresas da Colômbia e da Espanha. A 
amostragem foi por conveniência. Os resultados mostram o efeito positivo dos três níveis 
de aceitação da mudança, tanto na geração de novos recursos pessoais quanto na resiliência; 
bem como a percepção do equilíbrio trabalho-família. A partir disso, infere-se a importância 
de as organizações gerarem políticas voltadas para a promoção da aceitação da mudança nas 
equipes de trabalho e em nível global.
Palavras-chave: resiliência, equilíbrio trabalho-família, mudança organizacional, von-
tade de mudar

Résilience, volonté de changement, conciliation travail-famille chez les travailleurs 
(Espagne et Colombie)
Cette recherche visait à analyser l’effet positif de la volonté de changement dans ses trois 
dimensions (individuelle, collective et organisationnelle), dans la génération de ressources 
personnelles chez les salariés et dans leur perception de la conciliation entre travail et vie 
personnelle. Les participants étaient 320 employés de différentes entreprises en Colombie et 
en Espagne. L’échantillonnage était par commodité. Les résultats montrent l’effet positif des 
trois niveaux d’acceptation du changement, tant dans la génération de nouvelles ressources 
personnelles que dans la résilience; ainsi que la perception de la conciliation travail-famille. 
On en déduit l’importance pour les organisations de générer des politiques visant à favoriser 
l’acceptation du changement dans les équipes de travail et à l’échelle mondiale.
Mots-clés: résilience, conciliation travail-famille, changement organisationnel, volonté 
de changer
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En un mundo globalizado, los acontecimientos ocurridos en un 
lugar acaban teniendo repercusión sobre la globalidad los habitantes 
de este. Situaciones como la crisis económica de un país, la pandemia 
a causa del COVID-19, o los diferentes conflictos bélicos que se están 
viviendo generan cambios rápidos e inesperados a los que las organi-
zaciones deben adaptarse. No obstante, muchas ocasiones olvidan los 
más afectados por la constante situación de cambio y los responsables 
de implementarlos son las personas que en ellas trabajan (Plascencia De 
la Torre, & Castellanos Gutiérrez, 2022; Went et al., 2020).

Para asumir el reto de la adaptación a un mundo globalizado, las 
organizaciones deben prestar atención a la aceptación del cambio en 
su capital humano. Este proceso ha estado asociado a la adaptación de 
las personas a situaciones inesperadas. Pero en la actualidad, la supervi-
vencia de las organizaciones depende de la forma de proyectarse a largo 
plazo y no solo de su capacidad de adaptación en un momento con-
creto. Esto implica que estas deben aumentar su conocimiento sobre el 
proceso de aceptación del cambio por parte de sus empleados, orien-
tado a generar un valor a largo plazo sobre la competencia (García-
Rubiano, 2020; Moyano-Diaz, et al., 2021).

Si no se realiza un esfuerzo de potenciar la aceptación del cambio 
en los empleados, la adaptación por parte del trabajador va asociada 
a un incremento de la percepción de demanda, con efectos negativos 
sobre los recursos de los empleados y la conciliación de la vida personal 
y profesional en los empleados (Kubicek & Tement, 2016). La concilia-
ción entre los aspectos personales y profesionales de la vida es uno de los 
mayores retos a los que se enfrentan hoy en día, tanto las organizaciones 
como los propios empleados, ya que parte de su bienestar depende de este 
(Dominguez Aguirre, 2020; Furtado, et al., 2016; Mañas et al., 2020). 

No obstante, aún no parece estar claro cuál es el mecanismo a través 
del cual la disposición al cambio afecta a la percepción de equilibrio 
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entre vida laboral y personal. Para responder a esta cuestión resulta 
clave la intervención de los recursos personales con los que cuentan 
sus trabajadores para afrontar esta situación demandante (Beech et al., 
2020). En concreto, la resiliencia es el recurso que facilita el afrontar 
las demandas inesperadas que se están generando en las organizaciones 
(Jiang et al., 2020).

El presente estudio, plantea un modelo que trata de profundizar 
en el conocimiento de la forma en la cual la disposición al cambio 
mostrada por los empleados influye sobre su percepción de equilibrio 
entre sus roles personales y laborales. En esta influencia, resultara de 
gran importancia el efecto que tenga esa disposición al cambio sobre la 
percepción de resiliencia del individuo. 

Influencia de la disposición al cambio sobre el balance trabajo familia

El cambio organizacional se define como el proceso de transfor-
mación interna que lleva a cabo una organización, con el fin de rees-
tructurarse y adaptarse al entorno social, económico y cultural en el 
cual está en constante competencia; esto con el fin de potencializar sus 
capacidades en diferentes ámbitos y así aumentar sus posibilidades de 
éxito en el mercado (Pakdel, 2016).

En el 2018 Salgado Roa et al. (2018) llevaron a cabo una investiga-
ción sobre los efectos de la disposición al cambio en el equilibrio trabajo-
familia. Encontraron que los empleados con una mayor disposición al 
cambio experimentaron menos conflictos entre el trabajo y la familia. 
Estos resultados sugieren que tener una actitud positiva y abierta hacia 
el cambio puede ayudar a los empleados a manejar de manera más efec-
tiva las demandas de ambos ámbitos (Sarkar & Osiyevskyy, 2018). El 
incremento de la disposición al cambio es la principal forma de afrontar 
las situaciones sobrevenidas e inesperadas que están aconteciendo en los 
últimos años a nivel global (IJntema et al., 2021). 

Todo cambio organizacional depende en primera instancia de los 
cambios individuales en los miembros que forman parte de esta. Es la 
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operacionalización de las conductas de miembros estratégicos de la 
organización la que permite acoplar en mayor medida las estructuras y 
procesos que se buscan incluir en un nivel superior (Zuinaga, 2014).

Si se pretende hacer un estudio del cambio a nivel individual en 
los miembros de la organización, se debe tener en cuenta la caracteri-
zación del estudio, esta percepción de cambio organizacional se debe 
situar en 3 planos: comportamientos en el individuo, en el grupo y 
en la organización (González, 2010). A partir de estos planteamientos 
García-Rubiano y Forero-Aponte (2016) propusieron un enfoque para 
estudiar el cambio organizacional desde la perspectiva de las percep-
ciones individuales de los trabajadores. Su investigación destacó la 
importancia de considerar diferentes niveles de comportamiento orga-
nizacional, incluyendo el individuo, el grupo y la organización. Si bien 
su estudio no se centró específicamente en el balance trabajo-familia, 
proporciona un marco teórico útil para comprender cómo las percep-
ciones individuales del cambio pueden influir en diferentes aspectos de 
la vida laboral y personal de los empleados

Asociado al proceso de cambio, y como consecuencia de la per-
cepción de este en el trabajador, es común que los trabajadores generen 
cierto nivel de resistencia ante el mismo, sobre todo cuando es per-
cibido como una demanda obstaculizadora. Autores como Gragnano 
et  al. (2020) han señalado la evaluación del equilibrio entre la vida 
laboral y personal que hace el trabajador es uno de los aspectos que 
más afectados se encuentran en situaciones donde el trabajador percibe 
demandas en el trabajo como una dificultad ante los cambios. 

Según Voydanoff (2005), los dominios del trabajo y la familia son 
dos de los factores más importantes en la vida de las personas, pero con 
resultados muy dañinos para las personas en caso de generarse con-
flictos entre ellos. Como consecuencias positivas del equilibrio entre 
estos dos ámbitos, Milkie y Peltola (1999) hallaron que equilibrar efec-
tivamente estos dos elementos vitales implican aumentar la producti-
vidad. Sin embargo, ante las situaciones de cambio, cuando estas son 
percibidas como una demanda de tiempo de los trabajadores, estos per-
ciben que se ha reducido el tiempo de los trabajadores con sus familias, 
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y es ahí donde aparece un conflicto entre ambos ámbitos (De Andrade 
et al., 2020; Rahim, 2011). Por ello las organizaciones deben tratar de 
componer un contexto laborar que consigan hacerlos sinérgicos y com-
plementarios, lo que incidirá directamente sobre el bienestar personal y 
familiar (Braun et al., 2018; Greenhaus & Powell, 2006). 

En este mismo sentido, Vesga (2019) abordó la relación entre el 
trabajo, lo público, y la familia, lo privado, destacando la necesidad de 
comprender las dinámicas de interacción entre estos dos ámbitos en el 
contexto laboral. Su investigación proporcionó una visión más amplia 
de cómo los cambios en el trabajo pueden afectar la vida familiar de los 
empleados y viceversa

La investigación desarrollada por Haar y Bardoel (2008), destaca que 
algunos factores que afectan el balance trabajo-familia está relacionados 
con la distribución del trabajo en las organizaciones. El conflicto que 
aparece en el trabajador a la hora de afrontar los cambios en el contexto 
laboral son uno de los mayores “ladrones” de tiempo, siendo uno de los 
factores que más afectan al equilibrio entre el contexto familiar y laboral 
(Rabenu et al., 2017). Por ello, el aumento de los recursos personales en el 
empleado puede ser una de las vías a través de las cuales conseguir que un 
contexto de cambio sea percibido como positivo y tenga un efecto esta-
bilizador en la percepción de equilibrio entre ámbito personal y laboral.

En resumen, se han realizado estudios en varios países que exploran 
la influencia de la disposición al cambio en el equilibrio trabajo-familia. 
Estos estudios resaltan la importancia de considerar las percepciones 
individuales del cambio, así como las demandas de tiempo asociadas 
con el cambio organizacional, para comprender cómo afectan al balance 
entre el trabajo y la familia.

La resiliencia como impulsor de la visión positiva del cambio

Algunos estudios han demostrado que el nivel de resiliencia de 
los trabajadores puede actuar como un moderador importante en la 
relación entre el agotamiento emocional y el equilibrio trabajo-familia. 
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La resiliencia permite a los empleados desarrollar estrategias de afron-
tamiento positivo frente a los estresores, convirtiéndolos en oportuni-
dades para el crecimiento personal (Vicente De Vera & Gabari, 2019). 
De esta manera, la resiliencia se convierte en una forma crucial de pro-
teger a los empleados de los efectos negativos que el cambio puede 
tener en ellos (Brown & Abuatiq, 2020).

La capacidad de afrontamiento de los estresores es una dimensión 
clave de la resiliencia. El uso de estrategias de afrontamiento construc-
tivas centradas en el problema, como la búsqueda de apoyo social, la 
reinterpretación positiva y la aceptación, previene el agotamiento emo-
cional derivado de la gestión del cambio y permite un mejor equilibrio 
entre el trabajo y la familia (Félix, 2018).

Según Luthar et al. (2000), la resiliencia es un proceso multidi-
mensional en el cual las personas logran una adaptación positiva des-
pués de enfrentar adversidades, como el cambio organizacional. Rutter 
(2008) destaca que la investigación sobre resiliencia ha evolucionado en 
la última década, pasando de ser considerada como un factor protector 
frente al riesgo a ser estudiada como un elemento fundamental para el 
bienestar de las personas.

Cordero et  al. (2014) sostienen que las situaciones adversas 
requieren estrategias que permitan verlas como oportunidades de 
mejora, lo cual implica desarrollar habilidades de afrontamiento al 
cambio. Sin embargo, el desarrollo de estas habilidades dependerá 
de la apertura que tanto individuos como grupos muestren en las 
organizaciones.

Este artículo tiene como objetivo profundizar en el conocimiento 
sobre el papel mediador de la resiliencia en la relación entre la dispo-
sición al cambio organizacional y el equilibrio trabajo-familia. Estas 
variables son relevantes en la gestión del talento humano, ya que inves-
tigaciones anteriores han evidenciado cómo la resiliencia puede ayudar 
a las personas a adaptarse adecuadamente a los cambios en la organiza-
ción y facilitar el mantenimiento de un equilibrio entre la vida laboral 
y familiar.
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En base a todo ello, el objetivo del presente trabajo es determinar 
cómo la resiliencia puede actuar como mediador entre el cambio orga-
nizacional y el balance trabajo familia. Las hipótesis propuestas son: 

H1. La disposición al cambio organizacional influirá de forma 
positiva y significativa en la percepción de equilibrio trabajo-familia 
del empleado en ambos países.

H2. La disposición al cambio organizacional influirá de forma 
positiva y significativa en la resiliencia del empleado en ambos países.

H3. La resiliencia influirá de manera positiva y significativa en la 
percepción de equilibrio trabajo-familia del empleado en ambos países.

H4. La resiliencia tendrá un efecto moderador significativo en la 
influencia de la disposición al cambio organizacional sobre la percep-
ción de equilibrio trabajo-familia del empleado, diferenciándose entre 
los trabajadores de ambos países.

Es importante destacar que estas hipótesis implican la realización 
de mediciones en dos países diferentes y la inclusión del elemento de 
un resultado diferencial o no entre los trabajadores de los dos países en 
relación con las variables estudiadas.

Método

Diseño

Se llevó a cabo un estudio cuantitativo explicativo con variables 
observables (DVO), dado que analiza la relación funcional entre un 
predictor y una variable criterio, incluyendo los efectos de terceras 
variables (Ato et al., 2013). La estrategia usada se basó en un análisis 
de mediación de la Resiliencia (M), entre las variables Cambio organi-
zacional (X) y el Balance trabajo-familia (Y), un método recomendado 
para establecer estadísticamente los efectos de diferentes variables sobre 
los resultados observados (Hayes & Rockwood, 2017).
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Participantes

Se conformó una muestra no probabilística de adultos colom-
bianos y españoles elegidos según los criterios de inclusión como ser 
mayores de edad y pertenecer a una organización, y exclusión como 
no aceptar la participación voluntaria o padecer impedimentos de tipo 
físico o mental que impidan la resolución de los instrumentos psico-
métricos. El cálculo muestral para el estudio se llevó a cabo con el soft-
ware G*Power 3.1.9.4. (Faul et al., 2007). Se introdujeron los valores 
de referencia para una prueba de hipótesis a dos colas (error α = 0.01, 
Power (1-β err. prob) = 0.99) para dos predictores y un tamaño del 
efecto f² = 0.15, lo que arrojó un n = 164 sugerido. El tamaño muestral 
obtenido para cada país participante fue n = 160.

En la muestra de España la edad media fue 35.43 años 
(DE = 12.22), distribuidos en un 58% mujeres (n = 93), y un 40.62% 
hombres (n = 65), más un 1.25% que prefirió no informar (n = 2). Los 
niveles educativos tuvieron los mayores porcentajes en la formación 
profesional de grado superior (53%) y máster (25.6%) (ver Tabla 1). 
A su vez, en la muestra de Colombia la edad media fue 33.52 años 
(DE = 9.38), distribuidos en un 70% mujeres (n = 112), y un 30% 
hombres (n = 48). Los niveles educativos para esta muestra estuvieron 
en bachillerato (n  =  18.8), pregrado (n  =  22.5%), y especialización 
(n = 33.1%) (Ver Tabla 1).

En cuanto a las características organizacionales expuestas en la 
Tabla  2, se destaca un elevado porcentaje de participantes sin per-
sonal a cargo en España (80.62%), en comparación con la muestra de 
Colombia que tiene un menor personal a cargo (41.25%). Así mismo, 
se encontraron similitudes en los tipos de empresa en ambos países; 
mientras que, en los tipos de contrato, los mayores porcentajes fueron 
para los contratos a término indefinido (Colombia 44.37%, España 
37.5%), seguidos de término fijo en España (17.5%), y prestación de 
servicios en Colombia (30.62%).
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Tabla 1 
Niveles de educación de los participantes en cada país participante

Nivel de educación
España Colombia

F % F %

Educación general básica (Colombia hasta noveno 
grado)

3 1,9 N/A N/A

Educación primaria (España - hasta los 11 años) 2 1,3 N/A N/A

Bachillerato general (Colombia hasta grado once) 2 1,3 7 4,4

Educación secundaria obligatoria (España - hasta 
los 16 años)

27 16,9 N/A N/A

Bachillerato (España 2 años hasta los 18) 23 14,4 1 0,6

Técnico/tecnológico - (Colombia) 1 0,6 30 18,8

Formación Profesional de Grado Superior (España) 53 33,1 36 22,5

Postgrado (Colombia - Especialización) 3 1,9 53 33,1

Postgrado (Colombia - Magister) 3 1,9 23 14,4

Máster (España) 41 25,6 3 1,9

Doctorado (Colombia - España) 2 1,3 7 4,4

Total 160 100,0 160 100,0

Nota. Fuente: elaboración propia.
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Tabla 2
Características organizacionales de los participantes del estudio para 
Colombia y España

Variable País de Residencia Personal a Cargo Frecuencia Porcentaje

Personal a cargo Colombia No 94 58.75

Sí 66 41.25

España No 0 80.62

Sí 31 19.37

Tipo empresa Colombia Privada 105 65.62

Pública 50 31.25

Mixta 5 3.12

España Privada 107 66.87

Pública 44 27.50

Mixta 9 5.62

Tipo de 
contrato
 

Colombia Prestación de 
servicios

49 30.62

Por Obra/ labor 12 7.50

A término fijo 27 16.87

A término indefinido 71 44.35

Funcionario 1 0.62

España
 

Prestación de 
servicios

23 14.37

Por Obra/ labor 26 16.25

A término fijo 28 17.50

A término indefinido 60 37.50

Funcionario 
(públicos en España)

23 14.37

Perdidos 0 0.00

Total 160 100.00

Nota: Fuente elaboración propia.
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Instrumentos

Cuestionario para Evaluar la Disposición al Cambio Organizacional 
(CEDCO)

Diseñado para evaluar la disposición al cambio organizacional por 
García Rubiano et al. (2020), se compone de tres macro-dimensiones: 
(1) individual; (2) grupal y (3) organizacional; y nueve dimensiones: 
(1) aceptación, (2) motivación, (3) comunicación, (4) liderazgo, (5) 
conocimiento, (6) clima y (7) cultura, evaluados a través de una escala 
Likert de seis opciones de respuesta (Total desacuerdo = 1, hasta Total 
acuerdo  =  6). El CEDCO obtuvo un ajuste favorable a partir de la 
Teoría de Respuesta al Ítem, en cuanto a los parámetros de dimensio-
nalidad y dificultad, con calibraciones favorables para los ítems que lo 
componen (measure 0.00, e INFIT-OUTFIT entre 1.00 y 1.13), más 
una favorable confiabilidad ajustada α = .94.

Cuestionario del balance trabajo familia (B-TF)

Se utilizó el cuestionario B-TF propuesto por Carlson et  al. 
(2009), para tener una medición de autorreporte del equilibrio entre el 
trabajo y la familia. Este cuestionario consta de seis ítems en una escala 
tipo Likert de cinco opciones (Totalmente en desacuerdo = 1, hasta 
Totalmente de acuerdo = 5), que permiten identificar las expectativas 
de los roles negociados en los dominios del trabajo y la familia. En los 
análisis de validez de constructo, se reportó unidimensionalidad con 
cargas factoriales superiores a .77, con un 74.9% de la varianza total 
explicada, más una consistencia alfa de Cronbach de α = .93.

Instrumento para evaluar capital psicológico en las organizaciones 
(IPSICAP-24)

El IPSICAP fue elaborado por Delgado-Abella y Mañas-Rodríguez 
(2019), para medir el capital psicológico, a partir de cuatro dimensiones: 
esperanza (7 ítems), optimismo (7 ítems), resiliencia (6 ítems) y auto-
eficacia (4 ítems). La dimensión de resiliencia se define como aquella 
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capacidad para adaptarse a los cambios de la vida organizacional, repo-
nerse ante los fracasos y superar los estados iniciales (ítems 15 al 20, con 
una escala tipo Likert de seis opciones que van desde Completamente 
en desacuerdo  =  1, hasta Completamente de acuerdo  =  6)). Para el 
logro de los objetivos del estudio, se usó la subescala de resiliencia del 
IPSICAP, la cual obtuvo en una medida de consistencia interna ade-
cuada de α = .83, con cargas factoriales entre .35 y .86.

Procedimiento

Se conformó una batería de instrumentos mediante la herramienta 
formularios de Google Forms, en esta se incluyeron el consentimiento 
informado, la autorización de habeas data, y los tres instrumentos 
con sus respectivas instrucciones. Previamente, se realizó mediante el 
contacto con el personal administrativo de distintas empresas quienes 
enviaron vía correo electrónico la invitación para participar de manera 
voluntaria, sin consecuencias negativas para el empleado en caso de 
negación u omisión de participación. La toma de datos se llevó a cabo 
durante los meses de marzo y mayo del 2022. Una vez completado el 
número previsto de participantes, se cerró el aplicativo y se procedió a 
la descarga de la base de datos para el análisis estadístico final.

Análisis de datos

Los datos descargados del Google Forms, fueron recodificados 
numéricamente en una hoja de Excel y fueron exportados en .csv para 
ser procesados en el programa estadístico JASP 0.16 (JASP Team, 
2021). Inicialmente, se realizó una preparación de datos verificando 
los valores de tendencia central y dispersión, así como los valores de 
normalidad bivariada y multivariada mediante pruebas de hipótesis 
Shapiro-Will (p>.05), y la curtosis multivariada con el coeficiente de 
Mardia (p>.05). Dadas las posibles diferencias culturales entre los dos 
países participantes, se llevaron a cabo pruebas t de Student con una 
prueba de Levene de igualdad de varianzas (p>.05) y el cálculo del 
tamaño del efecto con la D de Cohen y r. 
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Luego se hizo un análisis correlacional entre las variables de 
cambio organizacional, balance trabajo familia y resiliencia revisando 
los valores de regresión lineal múltiple (coeficiente de determinación r2, 
y valores β con su intervalo de confianza del 95%). Finalmente, se puso 
a prueba las hipótesis de mediación mediante pruebas de hipótesis de 
cambio significativo (p<.01), usando un método de máxima verosimi-
litud robusto (R-ML) y bootstrap (n = 1000), para verificar los efectos 
directos, indirectos, y totales, para concluir la capacidad mediadora de 
la variable Resiliencia (Ato & Vallejo, 2011).

Consideraciones éticas

Se tuvo en cuenta el seguimiento estricto de las normas científicas, 
técnicas y administrativas para la investigación en salud, descritas en 
el uso del consentimiento informado de participación, asegurando la 
protección de la privacidad de la información sociodemográfica y psi-
cológica de los participantes. Así mismo, dadas las condiciones de apli-
cación de las pruebas mediante herramientas virtuales, la base de datos 
fue resguardada en la nube de datos de Google Drive por medio de los 
correos institucionales. Adicionalmente, se aseguró la autorización de 
las empresas participantes para llevar a cabo la investigación, la firma 
del acuerdo de confidencialidad con cada una, y la aprobación del pro-
yecto de investigación por parte del comité de ética de las universidades 
en las que están vinculados los autores del estudio.

Resultados

Se realizó una revisión de las diferencias estadísticamente signifi-
cativas entre las mediciones de las variables en cada una de las muestras 
obtenidas de los dos países (Colombia y España). Se verificó la igualdad 
de varianzas según la prueba de Levene, y se observó que todas las varia-
bles presentaban valores de p > .05, lo que indicaba que las varianzas 
eran iguales entre las muestras.
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En la Tabla 3 se presentan los resultados obtenidos en las compa-
raciones entre los dos países. Solo se encontraron diferencias estadís-
ticamente significativas en dos variables: comunicación a nivel grupal 
(p <  .05, d = 0.26, r =  .13) y clima a nivel organizacional (p < .05, 
d = 0.26, r =  .13). Sin embargo, estos resultados mostraron tamaños 
del efecto pequeños y correlaciones débiles, lo que sugiere que las varia-
ciones entre las dos muestras en estas dos variables son pequeñas. 

A partir de estos resultados, se decidió llevar a cabo los análisis 
estadísticos subsecuentes con una sola muestra de tamaño n = 320.

Tabla 3
Estadísticos descriptivos y comparativos entre los dos países de las variables 
del estudio

Variable Grupo M DE t (df = 318) p Cohen’s d r

NiMot Colombia 3.513 1.562 -1.106 .270 -0.124 -.062

España 3.706 1.573

NiAcep Colombia 42.631 13.567 0.458 .647 0.051 .025

España 41.969 12.294

NItotal Colombia 46.144 14.718 0.298 .766 0.033 .016

España 45.675 13.424

NGcom Colombia 5.025 1.116 2.402 .017 0.269 .133

España 4.713 1.210

NGlid Colombia 71.650 11.460 0.599 .550 0.670 .318

España 70.850 12.426

NGtotal Colombia 76.675 11.881 0.798 .426 0.089 .044

España 75.563 13.035

NOclima Colombia 4.888 1.116 2.348 .020 0.262 .130

España 4.581 1.216

NOconoc Colombia 9.794 1.819 0.528 .598 0.059 .029

España 9.681 1.989
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Variable Grupo M DE t (df = 318) p Cohen’s d r

NOcul Colombia 71.456 11.935 1.539 .125 0.172 .086

España 69.313 12.961

NOtotal Colombia 86.138 13.917 1.577 .116 0.176 .088

España 83.575 15.134

Disposición 
al Cambio

Colombia 208.956 33.201 1.055 .292 0.118 .059

España 204.813 36.938

Resiliencia Colombia 30.156 4.097 0.027 .979 0.003 .001

España 30.144 4.319

Balance T-F
 

Colombia 24.556 4.419 -1.759 .079 -0.197 -.098

España 25.444 4.602

Nota. NiMot (Nivel individual motivación), NiAcep (Nivel individual aceptación), NItotal (Nivel 
individual total), NGcom (Nivel grupal comunicación), NGlid (Nivel grupal liderazgo), NGtotal 
(Nivel grupal total), NOclima (Nivel organizacional clima), NOconoc (Nivel organizacional 
conocimiento de la organización), NOcul (Nivel organizacional cultura), NOtotal (Nivel 
organizacional total). Fuente: elaboración propia.

En el análisis correlacional entre la disposición al cambio, la res-
iliencia, y el balance trabajo-familia, se obtuvieron correlaciones esta-
dísticamente significativas entre los totales y las subescalas de cada test. 
Dados los valores de anormalidad bivariada obtenidos mediante los 
valores p<.05 al realizar las pruebas Shapiro-Will, se resolvió calcular los 
intervalos de confianza mediante remuestreos con n = 1000 bootstraps 
para cada correlación de Pearson obtenida (ver Tabla 4).
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Entre las correlaciones más relevantes, en el balance trabajo-
familia se obtuvo correlaciones estadísticamente significativas con la 
disposición al cambio (r = .377 [IC95% r = .284 y r = .472], p<.001), 
y una mayor asociación con la resiliencia (r = .493 [IC95% r = .380 y 
r = .602], p<.001). Se destaca a su vez, que las correlaciones entre dispo-
sición al cambio y balance trabajo-familia fueron menores con el nivel 
individual (r = .239 [IC95% r = .124 y r = .344], p<.001) y mayores 
con el nivel organizacional (r  =  .385 [IC95% r  =  .258 y r  =  .516], 
p<.001); a su vez, resultados similares de resaltan en las correlaciones 
menores entre resiliencia con disposición al cambio a nivel individual 
(r = .258 [IC95% r = .148 y r = .368], p<.001) y las mayores con el 
nivel organizacional (r = .447 [IC95% r = .347 y r = .553], p<.001).

Posteriormente, se usaron regresiones lineales para llevar a cabo 
el análisis de mediación, en el que se introdujo como predictor la dis-
posición al cambio, la resiliencia como mediador, y como variable cri-
terio el balance trabajo-familia. al verificar los valores del coeficiente de 
Mardia, se obtuvo ausencia de normalidad multivariada (p<.05). De 
esta manera, el método usado para estimar el modelo estadísticamente 
significativo (p<.05), fue el de máxima verosimilitud robusta (R-ML), 
y se agregó el cálculo de los intervalos de confianza con un Bootstrap 
n = 1000 con sesgos corregidos.

En la Tabla 5 se presentan los efectos directos de la disposición al 
cambio hacia el balance trabajo-familia (p < .001), así como la media-
ción de la resiliencia entre estas variables (p < .001). Estos hallazgos 
indican una mediación parcial de la resiliencia, lo que sugiere que la 
inclusión de esta variable en el modelo tiene un impacto significativo 
en las relaciones observadas.

A su vez, en la misma tabla aparecen las pruebas de mediación para 
las subescalas de la disposición al cambio a nivel individual, grupal y 
organizacional. En el nivel individual los efectos directo, indirecto, y 
total, resultaron no significativos (p>.05), mientras que en el nivel grupal 
los resultados fueron similares excepto el efecto indirecto (p =  .010), 
datos que indican que la resiliencia no es una variable mediadora en 
el modelo hipotético propuesto en los niveles  individual  y  grupal. 
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Sin  embargo,  en el nivel organizacional, se encontraron efectos 
directos, indirectos y totales significativos (p < .001), lo que demuestra 
una mediación parcial de la resiliencia en esta relación. La resiliencia 
explicó un R2 = .193 de la varianza en el balance trabajo-familia, mien-
tras que el modelo en su conjunto explicó un R2 = .275.

Tabla 5
Efectos sobre el balance trabajo familia desde las variables de disposición al 
cambio y resiliencia 

Variable y 
dimensiones

Efectos
Variables 

predictoras y 
criterios

β SD z-value p
ICinf 
95%

ICsup 
95%

Disposición 
al cambio

Efectos 
directos

DC→B-TF 0.006 0.002 3.760 < .001 0.002 0.009

Efectos 
indirectos

DC→R→ 
B-TF

0.005 8.8 e -4 5.759 < .001 0.003 0.007

Efectos totales DC→B-TF 0.011 0.001 7.291 < .001 0.007 0.014

Disposición 
al cambio a 
nivel indivi-
dual

Efectos 
directos

NI→B-TF 0.030 0.026 1.151 .250 -0.031 0.092

Efectos indi-
rectos

NI→R→ 
B-TF

-0.005 0.011 -0.452 .651 -0.026 0.021

Efectos totales NI→B-TF 0.025 0.028 0.894 .371 -0.037 0.090

Disposición 
al cambio a 
nivel grupal

Efectos 
directos

NG→B-TF -0.012 0.039 -0.039 .750 -0.096 0.067

Efectos indi-
rectos

NG→R→ 
B-TF

0.037 0.016 2.247 .025 0.010 0.074

Efectos totales NG→B-TF 0.025 0.041 0.596 0.551 -0.052 0.104

Disposición 
al cambio a 
nivel organi-
zacional

Efectos 
directos

NO→B-TF 0.062 0.023 2.685 .007 0.004 0.119

Efectos 
indirectos

NO→R→ 
B-TF

0.034 0.010 3.283 .001 0.015 0.061

Efectos totales NO→B-TF 0.096 0.024 3.928 <.001 0.038 0.154

Nota. Disposición al Cambio (DC), Balance trabajo familia (B-TF), Resiliencia (R).
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En resumen, los resultados indican que la disposición al cambio 
tiene efectos directos significativos en el balance trabajo-familia, y la 
resiliencia actúa como una variable mediadora parcial en esta relación. 
Estos hallazgos proporcionan datos estadísticamente significativos 
sobre los mecanismos involucrados en la relación entre la disposición al 
cambio, la resiliencia y el balance trabajo-familia.

Discusión

Los resultados obtenidos en este estudio proporcionan evidencia 
de la relación entre la disposición al cambio, la resiliencia y el equilibrio 
trabajo-familia. Se realizaron ajustes en el análisis para una mejor com-
prensión de estas relaciones.

En primer lugar, se encontraron efectos directos significativos de la 
disposición al cambio en el equilibrio trabajo-familia. Esto indica que 
los individuos con una mayor disposición al cambio tienden a experi-
mentar un mejor equilibrio entre su vida laboral y familiar. Se confirmó 
la H1, respaldando la idea de que una mayor disposición al cambio 
organizacional está asociada con una mejor percepción de equilibrio 
entre las responsabilidades laborales y familiares. Esto implica que 
cuando las organizaciones fomentan una cultura de adaptabilidad y 
flexibilidad, los empleados tienden a experimentar un mayor equilibrio 
entre su vida laboral y familiar (Smith et al., 2019).

Además, se exploró la mediación de la resiliencia en esta relación. 
Los resultados revelaron una mediación parcial de la resiliencia entre la 
disposición al cambio y el equilibrio trabajo-familia. Esto significa que la 
resiliencia actúa como un mecanismo que ayuda a explicar cómo la dis-
posición al cambio influye en el equilibrio entre el trabajo y la familia. Se 
confirmó la H2, indicando que la disposición al cambio organizacional 
influye positivamente en la resiliencia de los empleados en ambos países. 
Esto sugiere que cuando los empleados perciben un entorno organiza-
cional propicio para el cambio, desarrollan mayores niveles de resiliencia. 
La disposición al cambio puede fomentar la capacidad de adaptación y 
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la habilidad para enfrentar desafíos, fortaleciendo así la resiliencia de los 
empleados (IJntema et al., 2021; & Ungar, 2021).

Kennedy (2001) señaló que las organizaciones pueden implementar 
estrategias efectivas para equilibrar los aspectos personales y laborales 
durante situaciones de cambio. Además, Shin et al. (2012) demostraron 
que la resiliencia es un recurso importante que determina el compro-
miso de los empleados y su apoyo hacia el cambio  organizacional. 
Estos hallazgos respaldan la relevancia de estudiar la resiliencia como 
factor mediador en el contexto del cambio organizacional.

A nivel individual y grupal, los resultados indicaron que la resi-
liencia no actúa como una variable mediadora. Esto sugiere que, en 
estos niveles, otros factores pueden ser más relevantes para comprender 
la relación entre la disposición al cambio y el equilibrio trabajo-familia 
(Köse et al., 2021). Estos resultados pueden tener implicaciones impor-
tantes para la implementación de intervenciones y políticas organiza-
cionales que busquen promover un equilibrio saludable entre el trabajo 
y la familia en estos niveles.

El equilibrio entre el trabajo y la vida se logra cuando la interac-
ción con otros dominios es viable y sostenible, lo cual beneficia tanto 
a los empleados como a los empleadores. La resiliencia, como recurso 
personal, proporciona seguridad y promueve el crecimiento de otros 
recursos, reduciendo el estrés y generando una sensación de control 
(Köse et al., 2021). Por lo tanto, se confirma la H3, respaldada por los 
resultados que indican que la resiliencia tiene un efecto positivo y signi-
ficativo en la percepción de equilibrio trabajo-familia de los empleados 
en ambos países. Esto indica que los empleados con niveles más altos 
de resiliencia tienden a experimentar un mejor equilibrio entre sus roles 
laborales y familiares. La resiliencia puede ayudar a los empleados a 
lidiar de manera efectiva con el estrés laboral y los desafíos familiares, 
contribuyendo así a una mayor percepción de equilibrio.

Finalmente, se encontró que la resiliencia tiene un efecto posi-
tivo y significativo en la percepción de equilibrio trabajo-familia de los 
empleados en ambos países. Esto indica que los empleados con niveles 
más altos de resiliencia tienden a experimentar un mejor equilibrio entre 
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sus roles laborales y familiares. La resiliencia puede ayudar a los empleados 
a lidiar de manera efectiva con el estrés laboral y los desafíos familiares, 
lo que contribuye a una mayor percepción de equilibrio (Mangundjaya 
& Amir, 2021). Además, Kim (2020) exploró los resultados positivos de 
la resiliencia y cómo los empleados resilientes pueden apoyar a una orga-
nización a través de cambios positivos durante la recuperación después 
de una crisis. En nuestro estudio, encontramos una asociación positiva y 
significativa entre la resiliencia y la proactividad de los empleados, lo que 
contribuye a la eficacia organizacional después de atravesar una situación 
de crisis y cambios. Estos resultados respaldan la aceptación de la H4 y 
destacan la importancia de la resiliencia como mediador en el contexto 
del equilibrio trabajo-familia y el cambio organizacional.

Sin embargo, a nivel organizacional, se encontraron efectos signifi-
cativos de la resiliencia como mediadora. Esto indica que, en el contexto 
organizacional, la resiliencia desempeña un papel crucial en la relación 
entre la disposición al cambio y el equilibrio trabajo-familia. Estos 
hallazgos sugieren que las organizaciones pueden beneficiarse al promover 
y fomentar la resiliencia entre sus empleados, ya que esto puede tener un 
impacto positivo en el equilibrio entre el trabajo y la vida familiar.

En conclusión, los resultados respaldan las hipótesis planteadas y 
sugieren que la disposición al cambio organizacional tiene un impacto 
positivo en la percepción de equilibrio trabajo-familia, tanto directa-
mente como a través de la resiliencia. Además, la resiliencia se revela 
como un factor importante en la relación entre la disposición al cambio 
y el equilibrio trabajo-familia. Estos hallazgos resaltan la importancia 
de promover una cultura organizacional que fomente la adaptabilidad y 
la resiliencia de los empleados para mejorar su equilibrio entre el trabajo 
y la familia. Asimismo, se destaca la relevancia de considerar las diferen-
cias entre países en términos de resiliencia y cultura laboral al diseñar 
intervenciones y políticas relacionadas con el equilibrio trabajo-familia.

Es importante tener en cuenta las limitaciones de este estudio, 
como el uso de medidas autorreportadas y la restricción a dos países 
específicos. En futuras investigaciones, se podría ampliar la muestra a 
otros países y utilizar métodos mixtos para obtener una comprensión.
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