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1.Claves de los equipos de alto desempeno:

La positividad y la resiliencia

Los lideres de equipos de trabajo de alto desempefio
se basan en estas estrategias para lograr los
objetivos organizacionales:

De acuerdo con Rick Hanson (2013), nuestro cerebro
estd cableado para prestar mayor atencién en los
eventos negativos. A diferencia de emociones como
laira o la tristeza, las emociones positivas son menos
fuertes, tienden a ser mas vagas y mas sutiles que
las negativas. Como resultado, aun cuando se
experimentan mayor nimero emociones positivas, el
cerebro capta mas faciimente las negativas. Este
fenédmeno se conoce como el

la propension a poner atencion, aprender y usar
informacién negativa mucho mas que la informacion
positiva (Vaish, Grossmann & Woodward, 2008).

En palabras sencillas, el cerebro esta construido
para enfocarse mas hacia a lo negativo. De manera
inconsciente le ponemos mas atencién y le damos
mas peso a esas experiencias.

Las emociones positivas tienen una funcién de
adaptacion a largo plazo, al experimentarlas, las
personas amplian su mente y construyen nuevos
recursos que les permiten aumentar el numero de
acciones posibles ante una situacion.
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Ampliacion del
pensamiento

Mejora su capacidad de procesar
mayor cantidad de informacion.

Aumenta su capacidad de
atencion a los detalles.

Realiza interpretaciones més
enriquecedoras sobre su realidad.

Experimenta altos niveles devitalidad,
creatividad y productividad

La expansién psicolégica detonada por una
emocion positiva incrementa las posibilidades de
que una persona encuentre significados positivos en
eventos subsecuentes y experimente emociones
positivas adicionales. Generando asi espirales
ascendentes de emociones positivas (Fredrickson y
Joiner, 2002). Fredrickson utiliza el término de
positividad para enmarcar a un gran rango de
emociones positivas, por ejemplo, el amor, la
gratitud y el gozo. Ha centrado su investigacion en

y ha demostrado que son
las que la gente experimenta con mas frecuencia en
su vida cotidiana.

Los lideres influyen significativamente en el clima
organizacional al provocar, desarrollar y mostrar
emociones positivas (George, 2004). Un lider puede
generar un clima positivo de acuerdo con el enfoque
que le dé al trato con sus colaboradores, el
establecimiento de metas, la retroalimentacion de
los resultados obtenidos y la generacién de
confianza.

Impactando en la manera en que sus colaboradores
interpretan sus circunstancias (Myers y Diener, 1995;
Fredrickson, 2003).

Construccion de
nuevos recursos

Regula sus emociones negativas,
como el miedo, tristeza y ansiedad.

Eleva su complejidad intelectual
e interés.

Aumenta su capacidad para explorar
diferentes soluciones para una situacion.

Mejora la toma de decisiones.

En cuanto a los equipos de trabajo, se resalta la
importancia de desarrollar emociones positivas
colectivas para ayudar a los equipos a fomentar la
resiliencia y mejorar su rendimiento. Meneghel,
Salanova y Martinez (2016) sugieren algunas
estrategias practicas dirigidas al desarrollo de
emociones positivas colectivas:

Usar afirmaciones positivas, siendo un ejemplo
de positividad ante las situaciones adversas

(Luthans et al., 2006)

Crear y mantener relaciones de alta calidad entre
los miembros del grupo, mejorando los procesos
grupales (Walter y Bruch, 2008)

Reconocer las emociones propias y de los
demas, facilitando procesos como el contagio
emocional y la empatia (Bartel y Saavedra, 2000)
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Las fortalezas de caracter pueden definirse como un
conjunto de rasgos positivos que se reflejan en la
manera de pensar, sentir y actuar (Park, Peterson y
Seligman, 2004) que demuestra una persona de
manera natural, que disfruta utilizar y que le permite
alcanzar su Optimo funcionamiento y perseguir
resultados valiosos (Govindji y Linley, 2007; Linley y
Harrington 2006; citados en Quinlan, Swain y
Vella-Brodrick, 2012).

De acuerdo a la clasificacion del Via Institute on

Character (VIA), las fortalezas de caracter se
agrupan alrededor de 6 virtudes:

\Valor/ Humanidad

Sabiduria
Yy conoci-
miento

Curiosidad Valor Amor
Creatividad Integridad Amabilidad
Juicio critico  Perseverancia Inteligencia
Amor por el Vitalidad social

aprendizaje
Perspectiva

Para conocer las fortalezas de caracter se puede
realizar el test gratuito en la pagina

En las organizaciones, el enfoque que
tradicionalmente se usa para el desarrollo de los
empleados es el de corregir las debilidades en lugar
de potenciar los aspectos positivos, Hodges vy
Asplund (2009) sostienen que los empleados
obtendran resultados mas positivos al orientan sus
esfuerzos en sus fortalezas con mas frecuencia que
en remediar sus debilidades. A pesar de esto, solo el
50% de los trabajadores reporta poder usar sus
fortalezas insignia en su trabajo, mientras que el
27% reporta no tener ningun reconocimiento sobre
sus fortalezas por parte de sus jefes. Estos datos
plantean un reto para los lideres debido al impacto
sobre el bienestar individual y el desempefio
organizacional.

Justicia Templanza Trascen-
dencia
Trabajo en Perdén Aprecio de la
equipo Humildad belleza y
Justicia Prudencia excelencia
Liderazgo Autorregu- Gratitud
lacion Esperanza
Humor

Espiritualidad

Lograr congruencia entre conocer y usar las
fortalezas genera  autonomia, autoeficacia,
optimismo y autoestima (Bakker y Van Woerkom,
2018), de modo que los lideres mas efectivos son
aquellos que invierten en las fortalezas propias y de
sus colaboradores.

El impacto de las fortalezas del equipo en la
productividad, rotacién de personal, bienestar
individual y grupal, la sensacion de pertenencia y
florecimiento en el trabajo es muy fuerte. De
acuerdo con Finez (2016), el potenciar las fortalezas
de caracter como la creatividad, liderazgo, gratitud
y esperanza, favorece directamente en la
satisfaccion de las personas y en desempefo
laboral.




—

El liderazgo con enfoque en fortalezas deja de lado
la busqueda constante de mejorar aquello que no se
hace bien, no ignora estos elementos, pero se centra
mas en la gestion de las capacidades con las que se
cuentan de manera individual para potenciarlas
mediante la innovacién y la creatividad, esto con el
fin de expandir el conocimiento en una espiral
ascendente de éxito.

El liderazgo con enfoque en fortalezas deja de lado
la busqueda constante de mejorar aquello que no se
hace bien, no ignora estos elementos, pero se centra
mas en la gestion de las capacidades con las que se
cuentan de manera individual para potenciarlas
mediante la innovacién y la creatividad, esto con el
fin de expandir el conocimiento en una espiral
ascendente de éxito.

Para ejercer un liderazgo con enfoque en fortalezas
se requiere:

Enfocarse en lo que esta bien y funciona, no en
lo que esta mal y no funciona.

Reconocer que todas las personas poseen
fortalezas y merecen respeto.

Creer que el mayor potencial se alcanza al
desarrollar las principales fortalezas.

Creer que se pueden mejorar las debilidades al
abordarlas desde las propias fortalezas.

Creer que utilizar las fortalezas es lo menos
que se puede hacer para hacer la diferencia.

Dutton (2003) define a las conexiones de alta calidad
como interacciones breves caracterizadas por
respeto mutuo, confianza y compromiso activo de
ambas partes, que inspiran a tomar accion y crear
resultados. Este tipo de interacciones contribuyen
tanto al florecimiento individual de los colaboradores
como a la efectividad organizacional. Implican
mutua confianza y compromiso, ademas de
aficiones, intereses y valores compartidos (Berman
et al., 2002); haciendo que las personas se sientan
comodas con sus relaciones laborales, mismas que
ofrecen oportunidades para el compaferismo,
apoyo emocional, comprensién y  apoyo,
favoreciendo la empatia y los comportamientos
altruistas hacia los compainieros, o que a su vez
incrementa el bienestar, la satisfaccién laboral y la
productividad, al mismo tiempo que reducen los
sentimientos de inseguridad e incertidumbre
(Hamilton, 2007).

Como lider se puede construir conexiones de alta
calidad con los demas y disefar entornos que
promuevan esta forma de interconectarse, a través
del compromiso respetuoso, habilitar el desempefio,
el juego y la confianza en los demas, fomentando
estas conexiones a través del establecimiento de
rutinas, practicas, modelos y valores que las
generen (Dutton, 2003; 2011, 2014).

1. Habilitar el desempefio
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1. a través de habilitar
acciones que ayuden a los colaboradores completar
0 desempefiar una tarea. El recibir ayuda de una
manera que asegure justicia, dignidad y respeto
suscita respuestas positivas de los colaboradores,
tales como mayores niveles de compromiso.

2. comprometerse
respetuosamente con otra persona se logra a través
de comportamientos que indican que una persona
existe y es importante ante los ojos de otra.

3. : ser vulnerable y depender de otro
para continuar los compromisos, e implica poner
atencion a lo que se dice y hace. Algunos signos de
confianza son compartir recursos, dar acceso,
delegar responsabilidad, ser abierto y buscar
aportaciones. Sin embargo, confiar para construir
conexiones de alta calidad también significa no
monitorear y controlar en exceso, ignorar
aportaciones, actuar inconsistentemente o acusar a
otro de malas intenciones.

4, propiciar momentos de juego que
permitan generar una conexién de alta calidad en el
lugar de trabajo al permitir cambiar los patrones de
respuesta y promover el aprendizaje de los demas,
ademas de la experiencia de un sentido de libertad y
preocupacion por si mismos y los demas. Se ha
encontrado que el juego ayuda a disminuir los
niveles de estrés ya que desintegra las jerarquias y el
sentido de burocracia y crea una forma diferente de
conexion entre los colaboradores

Lectura:
http://sistemas2.dti.uaem.mx/evadocente/programa
2/201568/documentos/Emociones%20positivas.pdf
Video: https://youtu.be/[RMyE5ibluQ

Lectura:
https://www.redalyc.org/pdf/3498/349851777003.p
df

Video:

Lectura:
http://www.scielo.org.pe/scielo.php?script=sci_artt
ext&pid=S1729-48272010000200009&Ing=es&ting=
en

Video:
https://www.youtube.com/watch?v=G-jVvvCr3Bw
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Instrucciones: Responde a las siguientes preguntas.

1. ¢ Qué tipo de emociones experimentas con mas frecuencia en el trabajo?
2. De las 10 emociones positivas, elige una que quisieras experimentar mas en el trabajo
Alegria Orgullo
Gratitud Inspiracion
Serenidad Diversion
Interés Asombro
Esperanza Amor
3. Piensa en al menos 10 maneras en que puedas experimentarlas en tu dia. Piensa con libertad,
considera que puedes incluir actividades que ya realizas y deseas hacer mas, o incluir nuevas
actividades:
1
2
3
4
5
6
7
8
9

—_
o
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Instrucciones:

Para hacer esta actividad sera necesario que tu y tu equipo realicen las siguientes actividades de manera
individual.

1. Contestar el cuestionario VIA (Values in Action) de fortalezas de caracter:
https://www.viacharacter.org/survey/account/register

2. Descargar el reporte que contiene los resultados de la encuesta.
a. Todos tenemos las 24 fortalezas de caracter, este reporte te las muestra ordenadas de la mas desarrollada
a la menos.

3. Identificar sus primeras cinco fortalezas (también conocidas como fortalezas insignia) y registralas en una
tabla como se muestra a continuacion:

abrwON =

4. Describir un ejemplo de como han utilizado al menos 3 fortalezas insignia, mencionado cudles fueron y
cémo las usaron.

N —

3

Una vez que todos tengan sus respuestas, definan una fecha para reunirse en equipo y
compartir sus experiencias. Recuérdales que deben llevar su reporte de fortalezas.
Compartan sus historias poniendo especial atencién en cédmo sus companeros aplicaron sus
fortalezas. Si es necesario hagan equipos de 4 o 5 personas.

5. ¢ Qué aprendieron de la forma en que los demas utilizan sus fortalezas? ;Qué otras
fortalezas les seria Util integrar en su dia a dia?
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6. En equipo, realicen un plan de accién para que los miembros del equipo tengan mas oportunidades de usar
sus fortalezas de acuerdo a las tareas que realizan.
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