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Informacion general del certificado Vivir a consciencia

Descripcion

El certificado “Vivir a Consciencia” integra dos perspectivas del liderazgo que son clave para
promover el bienestar en las organizaciones. El liderazgo positivo, es uno de los principales
distintivos de la Universidad Tecmilenio, y el liderazgo consciente, fue desarrollado por Fred Kofman
y que serd impartido a través del Conscious Business Center. Las perspectivas del liderazgo seran
aterrizadas con un enfoque estratégico dentro de las organizaciones en el curso de organizaciones
positivas y serd llevado a la practica con un proyecto que integrara y desarrollard todo el aprendizaje
a lo largo del certificado.

Los modelos y practicas revisadas en “Vivir a consciencia” ayudan al aprendedor a desarrollar
consciencia sobre las cualidades del propio liderazgo y de cdmo estas caracteristicas pueden generar
mayor bienestar personal y de quienes colaboran con ellos.

Objetivo

Desarrollar en los aprendedores la capacidad de aplicar conocimientos, habilidades y experiencias
con estrategias de liderazgo positivo y consciente para generar entornos organizacionales positivos.
El estudiante es un lider moral que inspira y se compromete a través de su ejemplo personal en la
busqueda de un propdsito noble, honrando sus principios éticos, cuidando a los demds con sabiduria
y compasion.

Caracteristicas

1. Elcertificado de Vivir a consciencia estd compuesto por tres cursos y un proyecto integrador:
e Liderazgo positivo.
e Liderazgo consciente.
e Organizaciones positivas.
e Proyecto integrador de Vivir a consciencia.

2. Elcurso de liderazgo consciente sera impartido por los coaches del Conscious Business Center
(CBC) en su propia plataforma de imparticion llamada Hero X. El aprendedor sera redirigido a
la plataforma del CBC a través de la plataforma Canvas de Universidad Tecmilenio.

3. Las sesiones sincrénicas de los contenidos impartidos por Universidad Tecmilenio se realizardn
a través de Zoom.

2
Derechos de Autor Reservados. ENSENANZA E INVESTIGACION SUPERIOR A.C. (UNIVERSIDAD TECMILENIO).



Universidad Tecmilenio.
Instituto de Ciencias del Bienestar y la Felicidad

4. Durante los cursos de Liderazgo positivo y Liderazgo consciente, en cada semana el
aprendedor debera dedicar al menos seis horas de autoestudio (AE) y acompafiamiento (AC)
con sus respectivos instructores, distribuidas de la siguiente manera:

Actividad semanal Conscious Business
Center
90 minutos

Universidad
Tecmilenio
60 minutos

Sesidn sincrdnica con
Coach (AC)

Revision de 90 minutos 60 minutos
contenidos y recursos
audiovisuales (AE)
Realizacion de N/A 60 minutos
ejercicio para el
desarrollo del
liderazgo (AE)

Liderazgo positivo y
Liderazgo consciente

5. Esrecomendable que el estudiante siga esta ruta de logro cada semana para obtener el mayor
aprendizaje y aprovechamiento del certificado:

Adicionales

eRevisar los
recursos
sugeridos

eleerel
contenido de la
semana

*Realiza la
actividad de la
semana

Sesion

eAsiste a la
sesion
sincrdénica con

el instructor

6. El aprendedor que cumpla con los lineamientos anteriormente descritos recibird dos

constancias de participacién, una por parte de la Universidad Tecmilenio y la otra por parte del
Conscious Business Center.
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Metodologia

Liderazgo positivo estd compuesto por doce temas que serdn cubiertos durante quince semanas.
Durante la 8va y 15va semana se hard una revisidon del aprendizaje mediante un quiz. En cada tema
se encuentra:

e Una explicacion sobre el tema de la semana.
e Recursos audiovisuales sugeridos para aprender mas.
e Una actividad de desarrollo personal.

Actividades:
Cada semana se realizarad una actividad con el propdsito de ejercitar el desarrollo personal y facilitar
la obtencién de la competencia del curso.

Quizes:
Durante la 8va y 15va semana, se pondra a prueba el aprendizaje mediante un quiz.

Evidencia:

Al finalizar el curso de Liderazgo positivo el aprendedor debera grabar un video testimonial donde
relaciones tu experiencia con los elementos del Ecosistema de Bienestar y Felicidad de la
Universidad Tecmilenio y el Liderazgo positivo.

Requisitos:
Para acreditar el curso de Liderazgo positivo el aprendedor debera:

e Asistir al menos a 13 de las 15 sesiones sincrénicas con el instructor de la Universidad
Tecmilenio. En caso de una falta deberd justificarla con su instructor. El instructor puede
proporcionar indicaciones para recuperar la sesién.

e Acreditar los quizes durante la 8va y 15va semana.

e Cumplir con la evidencia y sus lineamientos.

Evaluacion:
La evaluacion del curso se llevara a cabo de la siguiente forma:

12 Asistencia a sesion sincrdnica 10
2 Quiz 30
1 Evidencia 60

Total 100
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Entregables:

Video: Mi experiencia con el Liderazgo 60
positivo

Temario

El temario se encuentra distribuido por semana de imparticion:

Tema Semana

Organizaciones positivas y sus caracteristicas 2
Liderazgo positivo y cuatro estrategias para 3
desarrollarlo

Relaciones de alta calidad 4
Liderazgo con enfoque en fortalezas 5
Identidad positiva en la organizacién 6
Respuesta activa-constructiva para mejorar la 7
comunicacion

Comportamiento organizacional positivo y capital 9
psicoldgico

Comunicacidn positiva 10
Busqueda y establecimiento de metas 11
Significado en el trabajo 12
Retroalimentacién con enfoque en fortalezas 13
Liderazgo con inteligencia emocional 14

Lineamientos para las sesiones

Para el funcionamiento dptimo del taller es importante atender a las siguientes indicaciones:

1. Generar un clima calido y de confianza.

2. Revisar antes de las sesiones, las caracteristicas de la sesién y los materiales requeridos.

3. Preparar una presentacion de los contenidos, para poder lograr un correcto desarrollo de
los ejercicios y servir como guia a los participantes. Ver el apartado con el esquema de la
agenda sugerida para cada sesion.

4. Desarrollar reglas con la participacidn de los alumnos. Algunos ejemplos:

e Respetar a los companeros en todo momento.
e Promover el manejo adecuado del audio y video.
e Evitar comentarios destructivos y promover comentarios constructivos.
5. Establecer las reglas de logistica que permitan que la sesidn se desarrolle sin contratiempos:
e Se espera que se desarrollen todas las actividades definidas en el manual.
e Pedirles a los participantes que se conecten a tiempo.
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Incentivar la participacién en los ejercicios.

Agenda sugerida para la sesion en linea

Asunto

Tiempo
(min.)

Acciones

Bienvenida

5

Agradecer a los alumnos por estar presentes y aprovechar para presentarse.
Hablar de tu experiencia y/o sobre el tema a tratar, lo que te apasiona, como
has integrado las practicas positivas a tu labor cotidiana y cudles han sido tus
resultados.

Practica
positiva

10

Realiza una practica positiva con los participantes relacionada al tema. Visita
los siguientes recursos para identificar practicas positivas:

e Greater Good in Action (2020). Discover new practices.
https://qqia.berkeley.edu/? qa=2.195112684.13094206.1591134231-
1188096323.1591134231

e Action for happiness (2020). Take action.
https://www.actionforhappiness.orq/take-action

Solicitar la participacidn de 2 o 3 voluntarios para que compartan su
experiencia.

Ampliacion
del
conocimiento

15

Aclarar los conceptos claves o que consideres que sean confusos para el
grupo.

Asegurarse de que los aprendedores lograron desarrollar la competencia del
tema.

Preparar 1 o 2 preguntas relacionadas a los contenidos e invitar a los
participantes a construir un didlogo a partir de sus aprendizajes o experiencias.

Construccion
del
conocimiento

20

Hacer una relacidén entre los contenidos de la semana con el bienestar. Por
ello, este apartado es abierto a las estrategias o métodos que el instructor
considere mas convenientes. Algunas estrategias que se pueden implementar
son:

e Proyectar un video relevante al tema y propiciar el didlogo entre los
alumnos para integrar ambas perspectivas.

e Preparar un dilema que requiera una solucion en la cual los
aprendedores utilicen el contenido del tema para resolverlo.

e Plantear una pregunta detonante que facilite la participacion,
integrando las diferentes respuestas de los participantes y pidiendo
que extiendan el didlogo a partir de opiniones o experiencias.

e  Exponer casos de éxito en los cuales se hayan puesto en practica los
conceptos, modelos o teorias revisadas del tema.

e Hacer una lectura breve (articulo, post en un blog, etc.) y, de manera
grupal, encontrar los puntos clave.

e Reflexionar sobre los aprendizajes y experiencias derivadas del
ejercicio semanal.

Cierre

10

Invitar a los participantes a que realicen preguntas finales referentes al tema.

Hacer una reflexion final con los siguientes puntos:
e (Qué fue lo que mas te gustd del tema?

6
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e  (Cual fue tu mayor aprendizaje?
e (Como piensas utilizar este aprendizaje para tu labor o en tu vida

personal?

Solicitar la participacidn de 2 o 3 voluntarios para que compartan su

experiencia.

Aprendizajes esperados

Los contenidos, recursos y ejercicios estan orientados en cumplir con los aprendizajes enunciados
a lo largo del certificado Vivir a consciencia. Al finalizar el certificado al aprendedor adquirira las
siguientes competencias con base a sus respectivos objetivos:

Liderazgo positivo

Competencia

Liderazgo consciente

Competencia

Modelos
organizacionales
positivos

Competencia

Proyecto integrador de
vivir a consciencia

Competencia

Comprender el concepto
de liderazgo positivo y
las estrategias que
utilizan los lideres
positivos para lograr un
desempefio
extraordinario de las
personas en las
organizaciones.

Comprender el concepto
de liderazgo consciente y
las estrategias que utilizan
los lideres conscientes
para lograr un desempefio
efectivo en 3
dimensiones: resultados
(IT) — equipos (WE) —
Personal (I).

Interpretar elementos
y mediciones de las
organizaciones
positivas para
desarrollar modelos
de bienestar en un
entorno laboral.

Desarrollar un proyecto
compuesto de las
competencias
especificas de liderazgo
positivo, el liderazgo
consciente y los
modelos
organizacionales
positivos para proponer
soluciones de bienestar
en el entorno
organizacional a nivel
individual, grupal y
comunitario.

Objetivos del curso

Objetivos del curso

Objetivos del curso

Objetivos del curso

e Comprender la
definicion y las
caracteristicas
de las
organizaciones
positivas.

e Comprender la
definicion de
liderazgo
positivo y las
cuatro

e Definiralas
organizaciones
conscientes.

e Comprender que
es el Liderazgo.

e Comprender
conceptos sobre
Cultura en
relacion con el
Liderazgo
consciente.

o Diferenciar
las
caracteristica
sdelas
organizacion
es positivas.

e  Revisar los
modelos de
organizacion
es positivas.

e Interpretar
como se

e  Definirun
problema para
el proyectoy
delimitarlo
correctamente

e Disefiar una
propuesta de
intervencion
con un plan de
accion, pasos y
procesos a
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estrategias para
desarrollarlo.

Identificar
cuatro
estrategias que
ayudan a
promover las
relaciones de
alta calidad.

Identificar los
fundamentos y
estrategias para
ejercer un
liderazgo con
enfoque en
fortalezas.

Comprender el
concepto de
identidad
positiva y la
tactica para
desarrollarla.

Conocer las
caracteristicas
de la respuesta
activa-
constructiva.

Distinguir los
componentes
del capital
psicoldgico y
estrategias para
incrementarlo.

Conocer la
definiciéon de
comunicacion
positiva y las
estrategias para
promoverla.

Distinguir la
metodologia
SMART y
Everest para el

Conocer el
concepto de la
Respons(h)abilid
ad.

Identificar los
elementos de la
humildad
relacionado con
el Liderazgo
consciente.

Comprender la
importancia de la
comunicacion.

Comprender el
rol de la
comunicacién
para un
Liderazgo
consciente.

Entender el
Esencialismo
como elemento
del Liderazgo
consciente.

Identificar las
funciones de la
Coevaluacion.

Distinguir el valor
de las emociones
para el Liderazgo
Consciente.

mide el
bienestar
organizacion
al.

Identificar
los
organismos
reguladores
del bienestar
laboral.

seguir para su
implementacio
n.

Presentar los
resultados del
proyecto y
reflexionar
sobre el propio
aprendizaje.

8
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establecimiento
de metas.

e Conocer el
concepto de
llamado en el
trabajo y el
modelo de tres
niveles del
trabajo
significativo.

e Identificar los
principios de la
retroalimentaci
6n con enfoque
en fortalezas y
acciones
especificas para
practicarla.

e Identificar las
dimensiones de
la inteligencia
emocional y
estrategias para
aminorar el
impacto de
situaciones
adversas.

Lineamientos para la evidencia

Descripcion: Al finalizar Liderazgo positivo el estudiante debe grabar un video testimonial donde
responde las preguntas y relaciona su experiencia con los elementos del Ecosistema de Bienestar y
Felicidad de la Universidad Tecmilenio y el liderazgo positivo.

Objetivo: Publicar un video en el que se compruebe la comprension del concepto de liderazgo
positivo y las estrategias que utilizan los lideres positivos.

Instrucciones

Deberds grabar un video testimonial en el que respondas las preguntas y relaciones tu experiencia
con los elementos del Ecosistema de Bienestar y Felicidad de la Universidad Tecmilenio y el liderazgo
positivo. Las preguntas son:

9
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¢Cual fue tu mayor aprendizaje sobre liderazgo consciente y cuales habilidades
desarrollaste?

¢Qué impacto tuvo en ti aprender sobre el Ecosistema de Bienestar y Felicidad de la
Universidad Tecmilenio?

¢Qué impacto crees que puedas lograr en las organizaciones con lo que has aprendido y
las habilidades adquiridas?

éPor qué recomendarias este diplomado a un amigo o compafiero?

entos para la elaboracion del video:

Duracion maxima 5 minutos.

Grabar con cdmara que brinde calidad en imagen y audio.

Publicar en la plataforma Youtube en modo publico o compartir el enlace para descarga del
video mediante Google Drive, Dropbox, One Drive, WeTransfer, con el instructor.

Cargar el video en la liga: https://forms.gle/p8GQ6ugriWrfQMLm7.

Considerar los criterios de la rubrica de evaluacién.

La evidencia serd evaluada en una sola entrega.

Criterios de evaluaciéon de la evidencia

m

Datos generales

Tiempo 5
Preguntas reflexivas 40
Vivencia 40
Congruencia del discurso 10
Entregable
Enlace del video en Youtube en modo publico o enlace de descarga del video en formato mp4, mov,

wmyv, avi; mediante Google Drive, Dropbox, One Drive o WeTransfer con duracién maxima de 5
minutos.

Rubrica

de evaluacion

Criterio Insuficiente Suficiente Sobresaliente Total
Datos generales 0 puntos 1 a 3 puntos 4 a 5 puntos
No hace una Hace una Hace una
presentacion presentacion presentacion propia
propia. propia con nombre | incluyendo nombre,
y campus. campus y motivos
que le interesaron
para inscribirse al
taller.
Tiempo 1 punto 2 a 3 puntos 4 a 5 puntos
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La duracién del
video esigual o
menor a 1 minuto.

La duracién del
video es igual o

menor a 3 minutos.

La duracién del
video es igual o
menor a 5 minutos.

Preguntas 0 puntos 1 a 30 puntos 31 a 40 puntos

reflexivas No responde las Responde 1 a 3 de Responde las 4
preguntas las preguntas preguntas reflexivas
reflexivas reflexivas indicadas.
indicadas. indicadas.

Vivencia 0 a 10 puntos 11 a 20 puntos 21 a 40 puntos
Relaciona la Relaciona la Relaciona su

experiencia con dos
elementos del
ecosistema de

experiencia con
cuatro elementos
del ecosistema de

experiencia con los
ocho elementos del
ecosistema de

bienestar y bienestary bienestar y
felicidad. felicidad. felicidad.
Congruencia en el 0 puntos 1 a 5 puntos 6 a 10 puntos

discurso

El discurso se
enfoca en temas no
relacionados al
taller.

El discurso se
relaciona con
temas del taller, de
manera vaga o
inconclusa.

El discurso se
relaciona con temas
del taller, de
manera claray
extendida. Maneja
un tono emocional
entusiasta.
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Tema 1. Organizaciones positivas y sus caracteristicas

1.1.Las caracteristicas de una organizacion positiva

Una organizaciéon se considera positiva cuando contiene en conjunto dos elementos muy
importantes. Primero, la felicidad y, en segundo lugar, las organizaciones deben de ser virtuosas.
Por lo que puede decirse que una organizacion positiva es una estructura o red de colaboracién con
la capacidad de la felicidad y la virtuosidad (Cameron y Caza, 2013).

Respecto a la felicidad, es importante distinguir que no hablamos de la felicidad en general o la
felicidad individual, en esta ocasién la felicidad la queremos entender como parte de una
organizacidén, como un sentimiento colectivo que existe en todos los participantes de una
organizacion. La felicidad puede ser comprendida por sus dos objetivos, la felicidad hedénica y la
felicidad eudaimoénica. La felicidad heddnica se trata de perseguir las satisfacciones de la vida,
buscar lo que nos hace sentir bien y alejarnos de lo que nos causa los sentimientos negativos. La
felicidad eudaimadnica se trata de perseguir satisfaccion en nuestra vida, se trata de cumplir con el
propdsito de nuestra vida y sentirnos bien por ello. Por lo tanto, la felicidad heddnica es buscar una
vida de lo placentero y la felicidad eudaimdnica es la busqueda por tener una vida satisfactoria
(Camerony Caza, 2013).

Por otro lado, el concepto de la virtuosidad nacié desde los tiempos de los grandes filésofos como
Platdn y Aristoteles, la cual, gracias a ellos, la podemos definir como una condicién humana de
excelencia, que la persona sea una representacion del bien a través de sus acciones que producen
un bien personal y un bien en las demas personas con las que convivimos como parte de una
sociedad. Una organizacion se considera virtuosa cuando los colaboradores que integran la
organizacidn actuan independientemente y en equipo conforme a las condiciones de una persona
virtuosa en todos los aspectos y actividades que tienen dentro de la misma organizacion (Cameron
y Caza, 2013).
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Felicidad

Organizaciones
positivas

Bien personal

Virtuosidad

Bien social

Elaborado por Universidad Tecmilenio con datos de los autores.

Como se muestra en la figura y en relacidon a los parrafos anteriores, las caracteristicas de las
organizaciones positivas se encuentran en el clima organizacional de la misma organizacidn. El clima
organizacional de la organizacidn positiva debe existir la felicidad heddnica y eudaimoénica, y la
virtuosidad organizacional. Esto quiere decir que, ambos elementos deben de existir para que las
acciones individuales, grupales y organizacionales consideren la emotividad positiva con intenciones
trascendentales como la busqueda del bien comun, no sélo internamente sino también en el
exterior al que se encuentra relacionada la organizacion (Magnier-Watanabe, Uchida, Orsini y
Benton, 2020).

1.2.Los colaboradores en las organizaciones positivas

La gran diferencia de una organizacidn positiva, en comparaciéon con una organizacién tradicional,
existe en el entorno dindmico de colaboracién que existe en ella. En una organizacidn positiva,
existen colaboradores que persiguen la felicidad y la virtuosidad a través de su trabajo en todas sus
actividades dentro y fuera de la organizaciéon para la que laboran. La felicidad y la virtuosidad esta
presente mientras crean un producto, lo elaboran, se relacionan con sus compafieros o con los
grupos de interés; como clientes e inversionistas, propios de la organizacion (Acosta, Cruz-Ortiz y
Llorens, 2015).

Por lo que, en una organizacion positiva los colaboradores experimentan su trabajo en un estado de
bienestar, ya que, sienten mayor satisfaccién por su trabajo, estan mas motivados, existe mayor
retencién, hay calidad en sus relaciones interpersonales, se involucran mas y participan para
mantener el clima organizacional positivo. Desde una perspectiva mas amplia, a nivel
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organizacional, en una organizacién positiva sus sistemas se vuelven mas planificados y proactivos
para practicar sus negocios con ética, cumplir con su responsabilidad social como una organizacion
consciente de que sus acciones tienen efectos en ciudadanos, entornos ambientales, se realizan
conforme a la ley y consideran los aspectos culturales de la sociedad en la que se relacionan (Acosta
et al., 2015).

Organizaciones positivas

Retencion de personal

Mayor involucramiento

Mejores relaciones interpersonales

AL <

Elaborado por Universidad Tecmilenio con datos de los autores.

1.3.Herramientas para las organizaciones positivas

Existen diversos medios o herramientas que las organizaciones utilizan para alcanzar las
caracteristicas de las organizaciones positivas en su clima laboral a nivel individual, grupal y
organizacional. Un ejemplo, es el disefio de estrategias que tomen en cuenta los modelos tedricos
desarrollados por académicos o instituciones que se dediquen a innovar en el tema. Uno de los
modelos tedricos mas reconocidos es el modelo HERO.

El modelo HERO, que por su concepcidn en inglés Healthy and Resilient Organizations, considera el
bienestar individual y organizacional, ademas, prepara a sus colaboradores para enfrentar los
cambios emergentes con actitudes enfocadas en la adaptacidn y crecimiento; es decir se consideran
organizaciones en las que la resiliencia se hace presente frente a situaciones que los colaboradores
nunca han enfrentado o, cuando sus condiciones de trabajo cambian sin previo aviso (Morales,
2017).

Segun los académicos, el modelo HERO tiene base en la heuristica, es decir que sus teorias se aplican
para buscar soluciones y desapegarse a los problemas. Este modelo tiene principalmente tres
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elementos a considerar: Recursos y practicas organizacionales saludables, Empleados saludables y
Resultados organizacionales saludables (Morales, 2017). Existe mucho contenido relacionado al
modelo HERO que lo hace muy importante y que sera retomado mas adelante.

Resultados
organizacionales
saludables

Empleados
saludables

Elaborado por Universidad Tecmilenio con datos de los autores.

Otra herramienta conocida es el acercamiento con instituciones que se dedican a medir e investigar
el bienestar en los empleados y las organizaciones en general, por ejemplo, la organizacion Gallup,
ofrece reportes de los efectos del bienestar en los colaboradores y explica como las organizaciones
positivas ayudan en la productividad de los mismos. Este tipo de instituciones como Gallup ofrecen
servicios de consultoria enfocados en medir el bienestar de los colaboradores y que es lo que se
necesita para lograr la felicidad y la virtuosidad de la que hemos hablado durante este tema (Buck
2018).

Recursos
Lecturas e Sancho, A. (20183, febrero 8). Empleados felices, una ventaja para
recomendadas fortalecer tu negocio. Forbes México.

https://www.forbes.com.mx/empleados-felices-una-ventaja-para-
fortalecer-tu-negocio/

e Ballesteros, R. (2021, 24 junio). OPINION: ¢ Cudl debes elegir: una
organizacion tradicional o una feliz? Business Insider México |
Noticias pensadas para ti. https://businessinsider.mx/opinion-cual-
elegir-organizacion-tradicional-feliz-rosalinda-ballesteros-ciencia-
felicidad/
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Salcedo, R. (2021, 20 julio). Constructores y funcionarios de L12, en la
mira de fiscalia. El Economista.
https://www.eleconomista.com.mx/capitalhumano/Si-no-es-ahora-
cuando-Si-no-es-Recursos-Humanos-quien-20210719-0089.html
Morales, C. (2017, 29 diciembre). HERO: organizaciones saludables y
resilientes. Vive Tecmilenio.
https://blog.tecmilenio.mx/cienciasdelafelicidad/hero-
organizaciones-saludables-y-resilientes

Salanova, M., Llorens, S., y Martinez, I. (2016). Aportaciones desde la
Psicologia Organizacional Positiva para desarrollar organizaciones
saludables y resilientes. Papeles del Psicélogo, 37(3), 177-184.
Recuperado de http://repositori.uji.es/xmlui/handle/10234/164266
Vargas, |. (2020, 25 agosto). OPINION: ¢Sabes cémo tener empleados
felices y por qué te conviene? Business Insider México | Noticias
pensadas para ti. https://businessinsider.mx/3-acciones-para-que-
sus-empleados-sean-felices-opinion-laberinto-laboral-ivonne-vargas/

Videos
recomendados

Universidad Tecmilenio. (2017). #5FICF - Marisa Salanova
“Organizaciones resilientes, resultados extraordinarios” (inglés).
[Archivo de video]. Recuperado de
https://www.youtube.com/watch?v=uQtSJL_fjKk&feature=youtu.be
Fundacion Ibercaja. (2019, 12 septiembre). Organizaciones positivas -
Empresa en Red [Video]. YouTube.
https://www.youtube.com/watch?v=6l_LtvOHEZw

Emprende Mujer. (2016, 2 septiembre). Un empleado feliz, es un
empleado productivo [Video]. YouTube.
https://www.youtube.com/watch?v=46QMZeZdBhA

Revista Consultoria TV. (2017, 23 noviembre). ¢ Por qué es importante
tener empleados felices? [Video]. YouTube.
https://www.youtube.com/watch?v=MPhH5yHWmaU

Actividad

Titulo

El bienestar en las organizaciones

Instrucciones

1. Ingresa a la pagina de la consultora Buck
aqui:
https://content.buck.com/working-well-
global-survey-of-workforce-strategies

2. Registrate.

3. Descarga el reporte con los resultados
de la encuesta Working well: A global
survey of workforce wellbeing
strategies.

4. Dirigete ala pagina 4 del reporte y
revisa el tipo de objetivos de bienestar
planteados por las organizaciones
encuestadas.
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5. Responde las siguientes preguntas:

6. En tu opinidn ¢por qué es importante
establecer los objetivos de bienestar
para los colaboradores de una
organizacién?

Cdémo futuro lider de una organizacién ¢écual
seria un objetivo de bienestar importante para ti
y que buscarias impulsar para el desarrollo de
los colaboradores?

Objetivo Identificar los objetivos de bienestar que
plantean las organizaciones a nivel global y los
resultados que obtienen.
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Tema 2. Liderazgo positivo y cuatro estrategias para desarrollarlo

2.1. Lavirtuosidad del liderazgo positivo

El liderazgo tiene presencia en todo tipo de organizacién y en toda clase de situaciones, el liderazgo
se considera una capacidad en la que asumimos un rol con el propédsito de organizar e influir en
otras personas para que a través de sus acciones todos los involucrados logren metas (Villa, 2020).
Existen diferentes estilos de liderazgo, sin embargo, la gran mayoria sigue estrategias tradicionales
gue dedican tiempo y esfuerzo a corregir errores, generar competencia, solo darles importancia a
los resultados, buscar no cometer errores y beneficiar sélo a los que el lider considera los mejores
(Cameron, 2020).

Desde la perspectiva de las organizaciones positivas, sabemos que las organizaciones deben buscar
métodos de trabajo que motiven a los colaboradores y tengan un mayor propdsito en lugar de
esforzarse en sélo obtener resultados. En el contexto actual con los cambios constantes, el trabajo
a distancia, la volatilidad del mercado y las multiples ocupaciones y servicios que emergen dia con
dia, se necesita de un estilo de liderazgo que aplique practicas relacionadas a los conceptos de las
organizaciones positivas, por ejemplo: estrategias con un enfoque en fortalezas, hacer el entorno
propicio para las colaboraciones en el mismo entorno de trabajo, observar el trabajo como una
oportunidad para mejorar la capacidad de las personas a través de experiencias; todo esto con el
propdsito de promover y mantener como prioridad el bienestar de las personas, ya que, como vimos
en el tema anterior, es un elemento importante que es de beneficio para todos los involucrados en
la organizacién (Camerén, 2013).
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Liderazgo positivo

Enfoque en fortaleas

Entorno de colaboracion

Promover el bienestar

Convertir el trabajo en una experiencia
enriquecedora

N NN

Elaborado por Universidad Tecmilenio con datos de Cameron (2013).

En concreto, el liderazgo positivo nace de las teorias, principios y practicas de dos materias de
estudio, la Psicologia positiva y el Comportamiento organizacional positivo. Esencialmente, el
liderazgo positivo se concentra en influir a los colaboradores con practicas que los orienten hacia la
virtuosidad o al extremo de lo positivo, por lo tanto, el liderazgo positivo se encarga de gestionar la
desviacidn positiva en las personas (Blanch, Gil, Antino y Rodriguez-Mufioz, 2016).

2.2. La desviacidn positiva

Para comprender mejor cémo se ven los resultados del liderazgo positivo en la vida real, Kim
Cameron (2020) compartié un caso que sucedié en un hospital de Connecticut. El vicepresidente de
operaciones Patrick Charmel, se encontré en una situacién dificil cuando por cuestiones de procesos
administrativos, el hospital obligd a Patrick a dejar sus responsabilidades del hospital. Para sorpresa
del consejo del hospital, después de un tiempo, un grupo de empleados se organizd para proponer
que Patrick como CEO del hospital, la presidn de los empleados fue tanta que se volvié una realidad,
Patrick Charmel se convirtio en el nuevo CEO del hospital de Connecticut.

La popularidad de Patrick se debié a la forma de administrar, los empleados consideraban que su
estilo tenia mas innovacidn y era mas eficiente, lo consideraban una persona ejemplar, lleno de
energia y una persona que promovia la esperanza.
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Cuando los empleados describieron porque preferian a Patrick, definieron a un lider positivo y su
tendencia a la desviacidn positiva. La desviacién positiva es la herramienta fundamental que utilizan
los lideres positivos (Cameron, 2020). El lider positivo debe enfocarse en actuar y dirigir a los
colaboradores de tal manera que promueva la felicidad y la virtuosidad de todos los que se
relacionan con él. Es decir, un lider debe tener una inclinacidn hacia lo afirmativo para promover las
fortalezas y capacidades para desarrollar a los colaboradores, y reconocen la eudaimonia, al buscar
el maximo bienestar posible de sus colaboradores con la orientacidn hacia la virtuosidad (Cameron,
2013).

Algo que es importante distinguir es que la desviacidn positiva, busca actitudes o comportamientos
mas allda de lo comun tanto a nivel individual como en lo organizacional, con el propésito de
visualizar la desviacidn positiva Kim Cameron propone la siguiente tabla de habilidades que
podriamos desarrollar como lideres dentro de una organizacién:

TIPO DE HABILIDAD DESVIACION NORMAL DESVIACION
NEGATIVA POSITIVA

Nivel individual

Fisioldgica Enfermedad Salud Vitalidad

Psicoldgica Enfermedad Salud Flow

Organizacional

Econdmico No rentable Rentable Generoso

Efectividad Inefectivo Efectivo Excelente

Eficiencia Ineficiente Eficiente Extraordinario

Calidad Propenso al error Confiable Perfecto

Etica Poco ético Etico Benevolente

Relaciones Perjudicial Servicial Honorable

Adaptacion Inflexibilidad Afrontamiento Florecimiento

Elaboracién de Universidad Tecmilenio con datos de Cameron (2013).

Siguiendo la perspectiva de la desviacion positiva como la principal herramienta de un lider positivo,
en la tabla se puede observar cual es el tipo de habilidad que debemos intentar promover en los
colaboradores de una organizacién. Por ejemplo, un lider positivo debe buscar que la capacidad
econdmica de una organizacidon sea generosa y no solamente rentable; que la efectividad de la
organizacidn no solo sea efectiva sino excelente y asi sucesivamente.
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2.3. Las cuatro estrategias para desarrollar el liderazgo positivo

Considerando lo anterior, un lider positivo busca la desviacidn positiva de sus colaboradores con
base en la inclinacién hacia lo afirmativo y la eudaimonia estructuradas en cuatro principales
estrategias: Promover un clima positivo, Generar relaciones positivas, Desarrollar la comunicacidn
positiva (Blanch et al., 2016).

Respecto al clima positivo, dentro de una organizacién se deben experimentar mas emociones
positivas que negativas; ademas, se deben reconocer los momentos y las cosas buenas que suceden.
Como lider positivo debes promover un clima positivo a través de la practica de la compasion (sentir
empatia y preocupaciéon cuando una persona para por una situacion dificil), el perdén (reconocer
cuando una persona ha cometido una falla y atender la situacion de manera constructiva) y la
gratitud (agradecer por las cosas buenas que suceden) (Cameron, 2020).

Sobre las relaciones positivas, un lider debe generar la comunicacidn positiva con un ambiente
enriquecedor, de vitalidad y aprendizaje, tanto para el trabajador como para la organizacién. Los
lideres positivos, pueden desarrollar redes de energia positiva en las interacciones grupales para
promover la alegria, el optimismo y la confianza. Asi mismo, como lider positivo debes reconocer
los éxitos de tus colaboradores, desarrollar sus fortalezas y celebrar las cosas buenas que suceden
(Cameron, 2020).

La comunicacién positiva, se distingue por el uso de un lenguaje afirmativo y de apoyo. Para esto,
se debe reemplazar el lenguaje negativo y critico a través de un proceso de retroalimentacion entre
el lider y el colaborador, en el las cualidades y las fortalezas se vuelven una prioridad. También se
debe utilizar un estilo de comunicacién de apoyo al momento de comunicar informacién incémoda
sobre un asunto. Toda comunicacidn debe ser congruente, descriptiva, centrada en el problema (no
en la persona) y orientada a validar a la persona. Es importante que para que la comunicacion sea
positiva, se mantenga un balance de al menos cinco afirmaciones positivas (expresar aprecio, apoyo,
aprobacion, etc.) por cada afirmacién negativa (critica, desaprobacion, insatisfaccion, cinismo,
desacuerdo, etc.) (Cameron, 2020).

La cuarta estrategia, el significado positivo, los colaboradores deben encontrar un profundo
propdsito en su trabajo, lo cual les ayuda a involucrarse mas en sus actividades y esto ayuda a
incrementar su compromiso, esfuerzo, empoderamiento, felicidad, satisfaccién y sensacién de
realizacion. El lider puede ayudar a los colaboradores a encontrar significado en su labor mediante
(Cameron, 2020):
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e I|dentificar el impacto de su trabajo en otros, esto es, reconocer la contribucién que hace en
la vida de las personas.

e Asociar el trabajo con los valores individuales, conectando lo que importante para el
individuo y los objetivos de la organizacidn.

e Resaltar el impacto a largo plazo del trabajo, que va mas alld de ver los beneficios
inmediatos y visualizar el efecto que tiene el trabajo en el futuro.

e Construir una sensacién de comunicad, a través del establecimiento de objetivos de
contribucidn que generan beneficios para otras personas.

Estrategias del lider positivo

Relaciones Comunicacién Significado

Climapositive positivas positiva positivo

Elaborado por Universidad Tecmilenio con datos de Cameron (2013).
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Recursos

Lecturas
recomendad
as

Villa, A. (2020). Liderazgo resiliente pertinente para una sociedad
cambiante. Foro educacional, 34. p. 77-103.
https://doi.org/10.29344/07180772.34.2361

Blanch, J., Gil, F., Antino, M., Rodriguez-Mufioz, A. (2016). Modelos de
liderazgo positivo: Marco tedrico y lineas de investigacion. Papeles del
psicdlogo, 37(3). p. 170-176.
https://www.redalyc.org/pdf/778/77847916003.pdf

Cameron, K. (2013). Practicing positive leadership: Tools and techniques
that create extraordinary results. Berrett-Koehler Publishers.

Cameron, K. (2020). La desviacion positiva. 45 Congreso GREF.
https://www.gref.org/nuevo/articulos/art 020910.pdf

Rufo, V. M. (2021, 6 julio). Liderazgo positivo para lograr el mejor equipo
posible. Cinco Dias.
https://cincodias.elpais.com/cincodias/2021/07/05/extras/1625500786
_255061.html

Forbes, I. (2017, 25 septiembre). Lo que debes saber sobre liderazgo
positivo. Forbes México. https://www.forbes.com.mx/liderazgo-
positivo/

Videos
recomendad
os

Direccién de Produccion de Contenidos. (2020). Kim Cameron
Conferencia Completa Sub. [Archivo de video]. Recuperado de
https://www.youtube.com/watch?v=i6li51JIONY&feature=emb _title
Talks at Google. (2018, 7 marzo). Positive Leadership: Strategies for
Extraordinary Performance | Kim Cameron | Talks at Google [Video].
YouTube. https://www.youtube.com/watch?v=eGInot4IGIO

CHAN OMC Consulting. (2017, 16 octubre). La esencia del liderazgo en 5
minutos by Simon Sinek [Video]. YouTube.
https://www.youtube.com/watch?v=0cAAlgDi80s

La Vanguardia. (2020, 9 mayo). Liderazgo positivo | Andrea Vilallonga
[Video]. YouTube. https://www.youtube.com/watch?v=zu7VuY8e0O00

Actividad

Titulo

Autodiagnéstico de liderazgo positivo

Instrucciones

Con base en lo aprendido, realiza una
autoevaluacién del propio nivel de liderazgo
positivo. Considera que el liderazgo puede
ejercerse tanto en un ambiente educativo, en
trabajo colaborativos entre compafieros, como
en un ambiente organizacional, con funciones
mas especificas acorde con los roles de cada
colaborador. Sigue las indicaciones:

1. Responde la escala de liderazgo positivo
gue estd en el Anexo.
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2. Interpreta los resultados, siguiendo las
instrucciones que se encuentran al final
del anexo.

3. Con base en los resultados, reflexiona
los siguiente:

o ¢Me sorprendio algun resultado
en mi autodiagndstico?

o ¢Como puedo mejorar mi
liderazgo positivo en cada una
de las cuatro dimensiones:
clima, relaciones, comunicacion
y proposito?

o ¢Qué estrategias positivas
puedo implementar para
mejorar mi estilo de liderazgo?

o ¢Qué resultado esperaria
obtener al implementar
estrategias de liderazgo positivo
en mi futura labor?

Objetivo Evaluar en qué medida el estilo de liderazgo
personal converge con las estrategias del lider
positivo propuestas por Kim Cameron.
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Anexo tema 2. Escala de liderazgo positivo

A continuacidn, se proporciona un instrumento de evaluacién que resume los comportamientos
de un lider positivo.

1. Identifica hasta qué punto estos comportamientos forman parte de tus actividades
normales de liderazgo. Considera la puntuacién de 1 como “nunca” y 5 como “siempre”.

Clima positivo

11213415
Como lider, en qué medida:
Fomento el intercambio de informacién para que los compafieros tomen
conciencia de las dificultades de otros y por tanto, pueda ayudarles
Fomento la expresidon publica de la empatia para comunicar apoyo
emocional.
Suelo hacer comentarios de agradecimiento de forma habitual
Relaciones positivas
1(2(3(4]|5
Como lider, en qué medida:
Me aseguro que los companeros tengan la oportunidad de proporcionar
apoyo emocional, intelectual o fisico a otros, ademas de recibir apoyo de
ellos.
Tengo claras las redes existentes y las empleo para apoyar quien lo necesite.
Proporciono a los compafieros mas informacion sobre sus fortalezas que
sobre sus debilidades.
Comunicacidn positiva
1123415
Como lider, en qué medida:
En mis interacciones diarias, proporciono mayo nimero de mensajes
positivos que negativos.
Brindo oportunidades para que los compafieros reciban mejor auto
retroalimentacion y desarrollen una mejor autoimagen.
Realizo reconocimientos publicos para felicitar a los compafieros sobre su
rendimiento.
Significado positivo
112(3|4]|5
Como lider, en qué medida:
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Al dar retroalimentacién negativa me centro en las consecuencias negativas
de una accién y no en la persona que la realiza.

Establezco, reconozco y fomento el cumplimiento de los objetivos para
beneficiar a los companeros y obtener efectos positivos.

Destaco y refuerzo los valores fundamentales de los compaferos de forma
gue haya congruencia con los que promueve la institucion.

Estrategias positivas

Como lider, en qué medida:

Mantengo regularmente reuniones individuales o de equipo con los
compaiieros.

Hago hincapié en la mejora continua y en el desarrollo de fuertes relaciones
interpersonales con los compafieros.

Sigo una rutina para que los compafieros puedan contribuir a crear un clima
positivo.

2. Evalta los resultados

La escala de liderazgo positivo se evalla en cinco categorias. Las primeras cuatro tienen que ver
con las estrategias utilizadas para fomentar los siguiente: 1) Clima positivo, 2) Relaciones positivas,
3) Comunicacién positiva, 4) Significado positivo. La quinta categoria tiene que ver con la 5)
frecuencia o cotidianidad con la que las estrategias son implementadas.

Para realizar la evaluacidn, puedes obtener un puntaje total que sirve como indicador general de
liderazgo positivo. Sin embargo, algo que agrega mucho valor es obtener los puntajes de cada una
de las categorias.

3. Interpreta los resultados

Al revisar esta evaluacién, identifica las dreas en las que te estas desempefiando especificamente
bien (puntajes de 4 y 5), asi como las areas en las que te gustaria mejorar (puntajes 1y 2). Como
lider, es importante que resaltes y aproveches aquellas dreas que detectaste como fortalezas 'y
aquellas que pueden requerir una mejora. Los lideres positivos efectivos obtienen una puntuacién
de 3,4y 5 en estos items, con una calificacién promedio de 4 (Cameron, 2012).
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3.1.Los efectos de las relaciones de alta calidad

En una organizacion, la amistad puede marcar la diferencia. En una encuesta elaborada por Gallup
(Rath, 2006), se identificd que 30% de los empleados dijeron tener un mejor amigo en el trabajo.
Por el otro lado, mas del 51% reportaron sentirse mas apasionados en su trabajo y con una conexion
mas profunda hacia la organizacion.

La amistad en el trabajo implica mutua confianza y compromiso, ademas de acciones, intereses y
valores compartidos (Berman et al., 2002). Esto ayuda a que las personas se sientan mas cémodas
con sus relaciones laborales, mismas que ofrecen oportunidades para el compafierismo, apoyo
emocional, comprensién y apoyo laboral. Estas experiencias favorecen para generar una mayor
empatia en relacidn con los problemas o preocupaciones, asi como comportamientos altruistas
hacia los companfieros; por ejemplo, cuando los companfieros se ayudan unos a otros, les gusta guiar,
dar recomendaciones o consejos. A su vez, incrementan el bienestar, |la satisfaccién laboral y la
productividad, al mismo tiempo que reducen los sentimientos de inseguridad e incertidumbre
(Hamilton, 2007).

De acuerdo con Dutton (2014), las relaciones de alta calidad contribuyen al bienestar de los
trabajadores y la efectividad de las organizaciones mediante la experiencia de emociones positivas,
gue, a su vez, generan oportunidades para el crecimiento y la realizacion personal. Estos son algunos
beneficios de las relaciones de alta calidad:

Mejor salud fisica y psicoldgica
Mayor creatividad
Mavyor facilidad para identificar en quien confiar
Mavyor disponibilidad para aprender

Mayor compromiso e involucramiento

Mayor disposicidn hacia conductas altruistas

Elaborado por Universidad Tecmilenio con datos de Dutton (2014).
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3.2. Estrategias para promover las relaciones de alta calidad

El lider en la organizacion puede sacar lo mejor de las personas y los grupos de trabajo al construir
ambientes que promueven las relaciones de alta calidad, para ello, puede hacer uso del siguiente
conjunto de estrategias (Dutton, 2014):

El
compromiso
respetuoso

Habilitar el
desempeno

Elaborado por Universidad Tecmilenio con datos de Dutton (2014).
El compromiso respetuoso

Implica respetar y valorar a las personas. Para ello, el lider puede mostrar este nivel de respeto a
través de la interaccion:

e Estar presente, ya sea fisicamente o a distancia (mediante la tecnologia), ademas de
demostrar interés y atencion genuina. En una manera explicita de demostrar y afirmar que
la persona es valiosa.

e Escuchar efectivamente, requiere empatia en la conversacidn, estar en sintonia con lo que
la persona dice y siente; ademas de mostrar comportamientos que denotan atencién, como
parafrasear, hacer preguntas, clarificar, entre otras.
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e Utilizar una comunicacién de apoyo, la cual proporciona informacién directa, descriptiva y
atil. El lider no hace demandas, sino peticiones, lo cual es una manera de generar mayor
involucramiento.

Habilitar el desempeiio

Quiza el método que mas explicitamente se usa en las organizaciones. Se refiere a dar
oportunidades para que las personas logren sus objetivos, principalmente, a través de procesos de
mentoreo, en los cuales las personas con mayor experiencia o conocimientos se convierten en
facilitadores para el desarrollo y crecimiento de otros.

Los recursos mas utilizados para habilitar el desempefio son: el apoyo emocional, el reconocimiento,
el asesoramiento, la flexibilidad y proporcionar informacidn sobre la tarea; mientras que la mejor
forma de habilitar el desempefio se logra al emparejar estos recursos con las necesidades especificas
de cada persona.

Confiar en los demds

La confianza implica ser vulnerable y depender de otro para continuar los compromisos, ademas de
poner atencidn a lo que se dice y hace. Algunas formas en las que el lider puede demostrar confianza
son a través de compartir recursos, dar acceso, delegar responsabilidad, ser abierto y buscar
aportaciones. Esto implica no monitorear ni controlar en exceso, tampoco ignorar aportaciones,
actuar inconsistentemente o acusar a otro de malas intenciones.

El juego

El juego es fundamental para la conexidon humana, pero en las organizaciones muchas veces no se
le da importancia para construir y mantener las relaciones. Los momentos para jugar favorecen la
exploracién y la interacciéon entre las personas, lo que facilita el aprendizaje y amplia las
posibilidades de accidn en las tareas cotidianas. El juego usualmente se asocia con la innovacion y
la creatividad porque promueve el conocimiento y el desarrollo de habilidades cognitivas (como la
toma de decisiones, la resolucién de problemas, entre otras) (Mainemelis & Ronson, 2006; citado
en Dutton, 2014). Por ello, es recomendable realizar actividades que favorezcan el trabajo en
equipo, generar oportunidades de voluntariado, o habilitar espacios (canchas deportivas) u objetos
(juegos de mesa) para la integracion.
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Estas estrategias ayudan a fortalecer las relaciones a través de la interaccion, asi como una manera
en que el trabajo del lider se puede desarrollar de manera favorable, al involucrar a cada uno de los
colaboradores en las actividades.

Recursos

Lecturas
recomendadas

Yafiez, R., Arenas, M., & Ripoll, M. (2010). El impacto de las relaciones
interpersonales en la satisfaccidn laboral general. Liberabit, 16(2),
193- 202. Recuperado de
http://www.scielo.org.pe/scielo.php?script=sci_arttext&pid=51729-
48272010000200009&Ing=es&tIng=en

Videos
recomendados

Universidad Loyola. (2017, 7 diciembre). Relaciones Humanas de
calidad [Video]. YouTube.
https://www.youtube.com/watch?v=QMIEt1hItZY

SER Y COMPARTIR. (2019, 14 marzo). COMUNICACION POSITIVA #
VICTOR KUPPERS [Video]. YouTube.
https://www.youtube.com/watch?v=zZnygyhp-MM

Actividad

Titulo

Construir relaciones de alta calidad

Instrucciones

Sigue las instrucciones:

1. Recuerda una interaccion que hayas
tenido con una persona (amigo, familiar,
companero de estudio o trabajo) en los
ultimos dos dias. Toma tu tiempo para
visualizar la interaccion detalladamente.

2. Utiliza el anexo de compromiso
respetuoso para registrar la interaccion.

3. Considera los resultados de la
interaccion ¢Como te sentiste? ¢Como
se sintid la otra persona? Asegurate de
identificar si la interaccion se caracteriza
por al menos tres cualidades de una
relacién de alta calidad:

o ¢{Experimentaste un cambio en tu
energia? ¢Te sentiste mas
vigorizado o con motivacion para
actuar?

o ¢Experimentaste un sentido de
estima y aceptacion de parte de la
otra persona?

o éExperimentaste una sensacion de
mutualidad, compromiso y
participacién en la interaccion?
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4. Responde qué tan comun es este patrén
de interaccién en tus relaciones.

Objetivo Incrementar la consciencia sobre los métodos
de comunicacidn que se utilizan, reflexionar
sobre cuales funcionan bien, y experimentar
nuevas formas de conectar e interactuar con las
personas para mejorar las relaciones.
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Anexo tema 3. Compromiso respetuoso

1. Describe una interaccion que hayas tenido los ultimos dos dias que sea un ejemplo de
compromiso respetuoso:

2. Registra los resultados en la siguiente tabla. Considera ¢ Cdmo te sentiste? ¢ Cémo se sintio
la otra persona?

En qué medida cada uno Yo Otro
utilizé las siguientes
caracteristicas del
compromiso respetuoso
Transmitir presencia

Ser genuino(a)
Comunicacion afirmativa
Comunicacidén de apoyo

Resultados de la interaccion

¢Mas energizado(a)?
éSentido de estima?
¢Mutualidad?
éO0tra?
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Tema 4. Liderazgo con enfoque en fortalezas

4.1. Las fortalezas de caracter

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 & Seligman, 2004) que demuestra una persona
de manera natural, que disfruta utilizar y que le permite alcanzar su éptimo funcionamiento y
perseguir resultados valiosos (Govindji & Linley, 2007; Linley & Harrington 2006; citados en Quinlan,
Swain, & Vella-Brodrick, 2012). En las organizaciones, cada vez es mas necesario que los lideres se
enfoquen en identificar y desarrollar las fortalezas de los trabajadores, pues esto ayuda a que
desarrollen su bienestar y que esto, a su vez, genere beneficios de productividad para la
organizacion.

Los fundamentos para ejercer un liderazgo con enfoque en fortalezas son (Linley, 2008; citado en
Lewis, 2011):
- Enfocarse en lo que esta bien y funciona, no en lo que estd 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.

Se ha identificado que, para la organizacién es mas efectivo cuando los lideres se enfocan en
desarrollar las fortalezas de los colaboradores en lugar de arreglar las debilidades. Una encuesta
realizada por Gallup (Harter & Adkins, 2015) demuestra que el 67% de los trabajadores que
respondid estar muy de acuerdo en que su lider se enfocaba en sus fortalezas se sentian mas
involucrados en su trabajo. El uso de fortalezas también ayuda a mitigar el impacto de las
experiencias de emociones negativas en el trabajo y, a medida en que mas las utilizan, reducen mas
la experiencia de preocupacion, estrés, enojo, tristeza y dolores fisicos (Sorenson, 2014).

Ademas del involucramiento, el enfoque en fortalezas en el contexto organizacional ha demostrado
generar importantes beneficios para el bienestar de los trabajadores, ya que favorecen el
desempefio 6ptimo y el logro de objetivos (Wood et al., 2011; citado en Bakker y Van Woerkom,
2018). Para desarrollar el enfoque en fortalezas, es necesario que:

33
Derechos de Autor Reservados. ENSENANZA E INVESTIGACION SUPERIOR A.C. (UNIVERSIDAD TECMILENIO).



Universidad Tecmilenio.
Instituto de Ciencias del Bienestar y la Felicidad

El trabajador El lider
identifique sus incentive y
fortalezas brinde
(usualmente, oportunidades
respondiendo para que el

un trabajador
cuestionario, utilicey

como el test desarrolle sus
VIA). fortalezas.

™ 4

Elaborado por Universidad Tecmilenio con datos de Wood et al. (2011).

Es fundamental que el lider ayude al colaborador a lograr congruencia entre conocer y usar las
fortalezas, pues esto genera un empoderamiento que favorece un mayor control sobre sus tareas
laborales, para que descubra nuevas formas de realizar sus labores que, a su vez, lo conduzcan a
una mejora personal, incrementando su autonomia, autoeficacia, optimismo y autoestima (Bakker
y Van Woerkom, 2018), que son recursos necesarios para el crecimiento laboral (Van Woerkom y
Meyers, 2019).

El lider puede llevar este enfoque en fortalezas a toda la organizacidn y crear una cultura basada en
fortalezas, utilizando las siguientes estrategias (Sorenson, 2014):
- No asumir que los colaboradores conocen sus fortalezas y ayudarles a identificarlas.
- Encontrar formas de utilizar las fortalezas en equipo para lograr objetivos en comun.
- Utilizar las reuniones como una oportunidad para profundizar sobre el uso de fortalezas
y asignar proyectos acordes con las fortalezas de lo colaboradores.
- Ayudar a los colaboradores a alinear sus fortalezas con las expectativas vy
responsabilidades de su rol.
- Incorporar las fortalezas en las evaluaciones de desempefio y ayudar a los
colaboradores a establecer metas basadas en sus fortalezas.
- Crear una comunidad de promotores de fortalezas, que ayuden a otros miembros a
conocer y a utilizar sus fortalezas.

De este modo, los lideres mas efectivos son aquellos que invierten en las fortalezas propias y de sus
colaboradores, so rodean con personas que complementan las fortalezas y comprende sus
necesidades de confianza, compasidn, estabilidad y esperanza, mismas que busca subsanar a partir
del uso de las fortalezas de forma individual y colectiva (Rath & Conchie, 2008).
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Recursos

Lecturas
recomendadas

o Silvia, M.J.F. (2016). Algunas fortalezas a potenciar en las
organizaciones de trabajo. International Journal of Developmental
and Educational Psychology, 2(1), 23-30.
https://www.redalyc.org/pdf/3498/349851777003.pdf

Videos
recomendados

o Nayeli Fierro. (2019, 5 agosto). 24 Fortalezas de cardcter y sus
virtudes [Video]. YouTube.
https://www.youtube.com/watch?v=EKDEC595DAk

o Instituto Europeo de Psicologia positiva (2019). Liderazgo basado en
fortalezas: Podact # 13 — Practica la Psicologia positiva [Video].
https://www.youtube.com/watch?v=34CDbbLrx_w

Actividad

Titulo

Desarrolla tu liderazgo con enfoque en fortalezas

Instruccione
S

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

2. Descarga el reporte que contiene los resultados de la
encuesta.

3. Identifica tus primeras cinco fortalezas (conocidas como
fortalezas insignia).

4. Paracada una de las fortalezas, piensa en 3 formas de
ponerla en practica para desarrollar tu liderazgo, ya sea con
tus amigos, companferos de estudio o trabajo, familiares,
instituciones de beneficencia, etc.

5. Paraideas sobre como poner las fortalezas en accién, visita:
= University of Toronto. Scarborough (2016). Building

Your Strengths. A guide to building your strengths.
https://www.utsc.utoronto.ca/projects/flourish/buildin
g-your-strengths/

Objetivo

Elaborar un plan concreto con tres acciones para poner en practica una fortaleza
de nuevas formas o nuevos contextos y reflexionar sobre los resultados
esperados.
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Anexo tema 4. Plan de desarrollo de fortalezas

1. Registra tus cinco principales fortalezas

NHRWN| F=

2. Establece tres acciones para desarrollar un liderazgo utilizando tus cinco principales
fortalezas:

Fortaleza Acciones

WNPRWNRWNRWNRWNR

3. Reflexiona al respecto contestando las siguientes preguntas:

¢Qué resultados esperas lograr al utilizar tus fortalezas para desarrollar tu liderazgo?

¢Qué beneficios esperas generar para ti y otras personas al desarrollar tus fortalezas de caracter
y aplicarlas con tu liderazgo?
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Tema 5. Identidad positiva en la organizacion

5.1. Conociendo la identidad positiva

La construccion de una identidad positiva puede considerarse como un equivalente a una necesidad
basica, puesto que los seres humanos, ya sea de manera individual, en parejas o en colectivo (como
en una organizacidn), se encuentran en una constante busqueda, construccidon y mantenimiento de
una identidad que les ayude a alcanzar el mdximo potencial, que sea significativa, legitima y estable
en el tiempo, aunque lo suficientemente flexible y adaptable a los cambios constantes del entorno
(Dutton, Roberts, & Bednar, 2009).

El cambio es la Unica constante en la vida y las personas cambian constantemente. En el proceso de
cambio, un individuo puede crear su propia identidad positiva de forma consciente, orientada al
crecimiento y desarrollo personal, sin olvidar que puede impactar de forma constructiva en su
entorno laboral. De este modo, una identidad positiva se define como una identidad competente,
resiliente, auténtica, trascendente y holisticamente integrada; tiene la capacidad de crecer al
incrementar estas cualidades e integrarlas con el propio autoconcepto, al mismo tiempo que reduce
las discrepancias de la percepcién del yo real con el yo ideal (Kreiner & Sheep, 2009). La identidad
positiva puede trasladarse a la identidad en el trabajo, la cual puede desarrollarse mediante tacticas
cognitivas, afectivas y actitudinales para crear y sostener identidades personales que son
congruentes con el autoconcepto (Snow & Anderson, 1987; citados en Kreiner & Sheep, 2009). Estas
tacticas ayudan a las personas a ser proactivas en el proceso de formacion de la identidad positiva
y prosperar en el trabajo (Spreitzer et al., 2005; citado en Kreiner & Sheep, 2009).

Competente

Holisticamente

integrada Resiliente

Identidad
positiva

4

Elaborado por Universidad Tecmilenio con datos de Kreiner y Sheep (2009).
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5.2. Tacticas para desarrollar la identidad
Tdctica 1. Desarrollar una identidad espiritual

La identidad espiritual se entiende como un motor de desarrollo que impulsa la busqueda de
conexioén, significado, contribucion y propdsito; va mas alla de las tradiciones, creencias y practicas
religiosas, pues se entiende como un proceso de crecimiento intrinseco del ser humano (Benson,
Roehlkepartain, & Rude, 2003; citado en Kreiner & Sheep, 2009).

Con esta tdactica la persona logra una conexidn entre su identidad personal y la organizacién, lo cual
ayudara en su crecimiento, asi como en la busqueda de nuevos objetivos y oportunidades. La
identidad espiritual en el trabajo puede ayudar a la persona a integrar el “ser completo” al contexto
laboral, a encontrar un mayor significado en el trabajo y a desarrollar su vida interior en congruencia
con su trabajo.

Tdctica 2. Buscar un balance éptimo

Esta tactica sugiere prestar atencién al balance entre la identidad personal y social para evitar un
desbalance (Kreiner, 2007; citado en Kreiner & Sheep, 2009). En este sentido, las personas buscan
expresar su individualidad al mismo tiempo en que buscan un sentido de pertenencia a algo mas
grande que si mismos, lo cual provoca una tension constante entre la necesidad de inclusion (éen
qué medida soy similar a otros?) y la necesidad de ser Unico (é¢en qué medida soy diferente a otros?)
(Brewer, 1991, 2003; citado en Kreiner & Sheep, 2009). La consecuencia de un desbalance puede
provocar aislamiento (cuando la necesidad de ser Unico es desproporcionada) asi como la
despersonalizacion de un individuo (cuando la necesidad de semejanza es desproporcionada).

De esta manera, en la medida en que un individuo percibe un desbalance entre las necesidades,
puede emplear tacticas de integracion (p. ej. hacerse miembro de algln equipo de trabajo), de
diferenciacion (p. ej. establecer limites para evitar que el rol laboral afecte la vida personal) o de
doble propdsito, que pueden ser Gtil para ambas necesidades (p. ej. ejercicios de meditacion).

Tdctica 3. Transformar amenazas a la identidad

Mas alld de afrontar o minimizar una amenaza, una persona puede convertir una amenaza en una
oportunidad para el crecimiento, que va muy de la mano con el concepto de resiliencia. Al aprender
a reestructurar las amenazas en oportunidades, las personas pueden ser mds aptas para crecer en
medida que confrontan situaciones adversas y aprenden de la experiencia, en lugar de sentirse
derrotados ante las dificultades. Destacan dos estrategias puntuales:

e Reestructurar las amenazas: lo cual se refiere a transformar el significado que asignamos a
un estimulo o situacion para verlo desde una nueva perspectiva. Para ello, se puede
neutralizar, para disminuir el impacto negativo de un estimulo o infundir, para inyectar valor
positivo a una experiencia. La estrategia mas relacionada con el crecimiento de la identidad
es a través de infundir.
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e Mejorar las relaciones con las personas que amenazan la identidad: en ocasiones, las
personas pueden poner en riesgo la identidad a través de la comunicacién negativa, los
estereotipos o diferencias en el esquema de valores y, ante ello, la respuesta usual es de
rechazar o atacar; en este punto, lo recomendable es mejorar las relaciones, que puede ser
a través de la experiencia de emociones positivas o procesos en los que se involucre la
amabilidad o la gratitud, para incrementar el contacto y la confianza.

Tdctica 4. Experimentar con “seres posibles”

Un ser posible se define como una serie de componentes cognitivos como la esperanza, miedos,
metas y amenazas, que funcionan como un incentivo para el comportamiento futuro y proporcionan
un contexto evaluativo e interpretativo del ser actual (Markus & Nurius, 1986; citado en Kreiner &
Sheep, 2009), lo cual ayuda a establecer un vinculo entre la situacién del presente y los
comportamientos necesarios que ayuden a lograr la visualizacion del ser en el futuro.

El ser posible se puede desarrollar de diversas maneras: la primera de ellas es cognitiva, a través de
la comparacién y contraste con otras personas y sus modelos de roles, lo cual facilita el desarrollo
de actitudes y comportamientos a través de un proceso de asimilacion; la segunda de ellas es a
través de la experimentacién de seres posibles y observar los resultados que se obtienen. La
experimentacién ayuda a reducir la brecha y las discrepancias entre el ser real y el ideal, lo que
favorece a desarrollar una identidad auténtica.

Tdctica 5. Aprovechar la (in)congruencia

La identidad positiva puede crecer cuando es congruente con el ambiente, lo cual proporciona
seguridad para el crecimiento dentro de parametros seguros; mientras que, cuando es
incongruente, no es del todo malo, puesto que proporciona una tensiéon dinamica necesaria de la
cual puede surgir el crecimiento a través de la adaptacién y el cambio (Kreiner, Hollensbe, & Sheep,
2006; citado en Kreiner & Sheep, 2009). Se distinguen las siguientes estrategias:

e Maximizar la congruencia (los valores individuales estan alineados con los del grupo o la
organizacion)

o Ajuste complementario: el crecimiento se da través de la adquisicion de una
habilidad, talento o técnica que es necesaria en un determinado grupo, lo cual
mejora la identidad personal y las relaciones.

o Ajuste suplementario: el crecimiento surge a partir de un cambio en actitud,
dimension de la personalidad o esquema de valores, lo que ayuda a la persona a
compatibilizar con otros mediante las tacticas enunciadas previamente (1, 2, 3y 4).

39
Derechos de Autor Reservados. ENSENANZA E INVESTIGACION SUPERIOR A.C. (UNIVERSIDAD TECMILENIO).



Universidad Tecmilenio
Instituto de Ciencias del Bienestar y la Felicidad

e Minimizar la incongruencia (los valores individuales no estan alineados con los del grupo o
la organizacién):
o Proceso de adaptacidn y permanencia: frente a una situacién de incongruencia, la
persona adapta su actitud o habilidad y se mantiene en la organizacidn.
o Proceso de aprendizaje y abandono: frente a una situacién de incongruencia, la
persona decide abandonar la organizacién pero se da la oportunidad de aprender
de la experiencia y mejorar.

La identidad positiva es un proceso en constante desarrollo. Las tacticas enunciadas son vias para
gue la persona, de manera consciente, pueda emplear estrategias orientadas al crecimiento para
aprovechar las buenas experiencias y convertir las adversidades en oportunidades de aprendizaje y
desarrollo personal.

Recursos
Lecturas e Enrique Roig, A., Molinari, G., Miralles, |., Gisbert-Mufioz, S., y
recomendadas Breton, J. (2015). El Mejor Self Posible: Una intervencion dirigida a

generar emociones positivas. Resultados preliminares. Agora de
Salut, 2, 215- 223. Recuperado de
http://repositori.uji.es/xmlui/handle/10234/126705

e Great Place to Work. (2020, 21 diciembre). La identidad
organizacional se forma desde la cultura. Great Place to Work
México. https://greatplacetowork.com.mx/la-identidad-
organizacional-se-forma-desde-la-cultura/

Videos e Chengying CHEN. (2019, 14 febrero). La Identidad Positiva [Video].

recomendados YouTube. https://www.youtube.com/watch?v=YeOast8IE_A

e OYE_FOLK. (2019, 24 julio). ¢ Quién eres? El valor de la Identidad
[Video]. YouTube. https://www.youtube.com/watch?v=ugwmlilbsllo

Actividad
Titulo El mejor yo posible
Instrucciones 1. Piensa como sera tu vida en el futuro.

2. Imagina que todo ha salido bien. Has
trabajado duro y tenido éxito, logrando
los objetivos de tu vida. Haz alcanzado
todo tu potencial.

3. Ahora, escribe lo que has imaginado lo
mas detallado y especifico posible. Por
ejemplo, si es el empleo ideal para ti:
équé organizacion es? ¢como es la
organizacion, su cultura vy filosofia? ¢ qué
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harias exactamente? écodmo utilizarias
tus fortalezas para generar resultados
valiosos, para ti y la organizacién?

Objetivo Experimentar con seres posibles e incrementar
el optimismo al imaginar el mejor yo posible en
el futuro.
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Tema 6. Respuesta activa-constructiva para mejorar la comunicacion

6.1. Las emociones en el trabajo

En el dia a dia, por lo general, las personas tienen mds experiencias positivas que negativas (Gable
& Haidt, 2005), sin embargo, las interacciones y experiencias negativas pueden ser una fuente de
estrés y dolor (Kiecolt-Glaser, 1999; Seeman, 2001; citados en Maisel & Gable, 2009), provocan
emociones fuertes que son muy notorias y dan la sensacidon de que superan las experiencias
positivas (Baumeister et al., 2001), que usualmente son madas sutiles y muchas veces pasan
desapercibidas si no se les dedica el tiempo para reconocerlas y darles su valor.

En las relaciones interpersonales, los conflictos y la comunicacidon pueden producir experiencias
negativas, inclusive cuando el evento que se trata de comunicar es positivo. En este sentido, para
mejorar la comunicacién, se han identificado una serie de procesos que promueven las relaciones a
través de fomentar emociones positivas, como la gratitud y el amor, lo que ayuda a generar
confianza, intimidad y receptividad (Maisel & Gable, 2009).

6.2. La capitalizacion

Generalmente, las personas son conscientes de la importancia de ofrecer apoyo cuando una
persona enfrenta dificultades; pero la forma de reaccionar cuando le sucede algo bueno, también
es muy importante. Cuando suceden cosas buenas, las personas comparten el evento positivo con
alguien mas, a esto se le conoce como capitalizacidn (Langston, 1994). Compartir eventos o buenas
noticias con las personas inicia una interaccion que le permite a las personas percibir que los otros
estan contentos por ellos, lo que favorece su autoestima (Beach y Tesser, 1995; Tesser, Millar y
Moore, 1988); compartir los eventos positivos del dia incrementa el afecto positivo y la satisfaccion
por la vida (Langston, 1994; Gable, et al., 2004).

La capitalizacién depende de varios elementos, por ejemplo, la respuesta de la persona y la
percepcién (propia) de la respuesta de la persona con quien compartimos el evento o noticia
positiva. Una respuesta entusiasta (real y percibida) trae mas beneficios que una respuesta que
invalida la comunicacion. Existen diversos tipos de respuestas ante un evento (Gable, et al., 2004;
Maisel & Gable, 2009):
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A Activa-constructiva:

Se observa una reaccién genuinay
entusiasta hacia el evento que es
comunicado.

Constructiva

Apoyo entusiasta

Activa-destructiva:

Destacan mas los problemas potencialeso
desventajasque implica el evento
comunicado.

Destructiva

Invalidarel evento

Activa

Pasiva-constructiva:
Dice poco, pero parece que esta contento
por la persona que le esta contando sobre

el evento.

Apoyo silencio

Pasiva-destructiva:
Se nota un desinterés hacia el evento que

le estdn comunicando.

Ignorar el evento

Pasiva

Elaborado por Universidad Tecmilenio con datos de Gable et al. (2004).

La siguiente es una situacién hipotética que demuestra los diferentes tipos de respuesta, acorde con

el modelo anterior:

Situacion: José es colaborador del area de logistica y llega con Adrian, su lider, para compartirle una
noticia: “Hola, mi esposa llamdé y me dijo que ha conseguido una promocién de puesto en la
empresa”. Adridn responde con una de los siguientes tipos de respuesta:

A Activa-constructiva:

jQué bien! ¢De qué trata el nuevo puesto?
¢Cudndo comienza?

Constructiva

Activa-destructiva:

Y ahora équién va a cuidar a tu hijo? ¢Una
nana? No te lo recomiendo, hay muchos
casos de abuso de parte de las nanas a los
nifios...

Destructiva

Activa

Pasiva-constructiva:

Estad bien

Pasiva-destructiva:

Mira, recibi un mensaje de mi hijo, dice
que...

Pasiva

Elaborado por Universidad Tecmilenio
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6.3. La respuesta activa-constructiva

De acuerdo con Gable et al. (2004), la respuesta activa-constuctiva es la que brinda mayores
beneficios para la relacion, ya que se correlaciona positivamente con el compromiso, la satisfaccion,
la intimidad y la confianza; ademas, la percepcion de la persona ante esta respuesta, se asocia con
una relaciéon de mayor calidad; en cuanto a la persona (el comunicador) que capitaliza el evento o
noticia positiva. Ademas de los beneficios anteriormente mencionados, se ha identificado un
incremento en la capacidad de memorizacién de los eventos positivos.

En el contexto laboral, el lider puede capitalizar los eventos positivos que les suceden a los
colaboradores y utilizar una respuesta activa-constructiva para mejorar las relaciones; los
colaboradores, a su vez, podrdn replicar este comportamiento con sus pares, lo cual conducird a una
comunicacion productiva y generara situaciones en las que todas las partes se sientan satisfechas.

Recursos
Lectura e Muiiiz-Velazquez, J.A. (2016). Comunicacion positiva: comunicar para sery
s hacernos felices. En Soler, Aparicio, Diaz, Escolano y Rodriguez (Coords.).
recome Inteligencia Emocional y Bienestar Il. Reflexiones, experiencias profesionales e
ndadas investigaciones. (95-111). Espafia: Ediciones Universidad San Jorge.

https://www.researchgate.net/profile/Jose-Antonio-Muniz-
Velazquez/publication/305407668 _Comunicacion_positiva_comunicar_para_
ser_y hacernos_felices/links/578e15d108ae9754b7e9de25/Comunicacion-
positiva-comunicar-para-ser-y-hacernos-felices.pdf#page=95

e Cicero, C. (2020, 12 febrero). Los beneficios de la comunicacion positiva.
Cicero Comunicacidn. https://www.cicerocomunicacion.es/comunicacion-

positiva/
Videos e TEDx Talks. (2015). Comunicacion....El arte de crear momentos | Ricardo
recome Mitrani | TEDxColegioHebreoTarbut. [Archivo de video]. Recuperado de
ndados https://www.youtube.com/watch?v=M-j100BCBYs

e Psicologia y Comunicacidn. (2017, 30 octubre). 3 claves para tener una
comunicacion mds positiva | Psicologia y Comunicacion [Video]. YouTube.
https://www.youtube.com/watch?v=jhPAlhsapbl

Actividad
Titulo Capitalizar los momentos
Instrucciones 1. Piensa en un momento de tu vida en

gue hayas reaccionado de forma
diferente a una respuesta activa-
constructiva.

2. Describe brevemente la situacion e
incluye el tipo de respuesta que
ofreciste a la persona.

3. Ahora, piensa en alternativas de
respuestas que pudiste haber ofrecido,
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sobre todo, crea una respuesta activa-
constructiva.
Situacion:
Respuesta activa- Respuesta pasiva-
constructiva: constructiva:
Respuesta activa- Respuesta pasiva-
destructiva: destructiva:

Objetivo Identificar las diferentes formas de responder
ante las buenas noticias de los demas y generar
una respuesta activa-constructiva para mejorar
la comunicacion.

45
Derechos de Autor Reservados. ENSENANZA E INVESTIGACION SUPERIOR A.C. (UNIVERSIDAD TECMILENIO).



Universidad Tecmilenio.
Instituto de Ciencias del Bienestar y la Felicidad

Tema 7. Comportamiento organizacional positivo y capital
psicologico

7.1. El factor humano y el bienestar

Desde la dptica de las organizaciones positivas, el factor humano es esencial para potenciar la
eficiencia de los procesos. Esto se logra mediante la promocidn y desarrollo de practicas positivas
qgue fomentan el bienestar y que dan como resultado un mayor involucramiento de los
colaboradores en sus tareas, mayor satisfaccién hacia el empleo y otros beneficios importantes. En
este punto, adquiere relevancia la conducta de los colaboradores y las condiciones que favorece la
empresa para que los comportamientos sean virtuosos. El comportamiento organizacional positivo
es definido como “el estudio y la aplicacion de la orientacidon positiva de las fortalezas y las
capacidades psicolégicas de los recursos humanos que pueden ser medidos, desarrollados y
administrados para la mejora en el desempefio” (Luthans, 2002; citado en Youssef & Luthans, 2012).
Al tomar en cuenta que las personas son quienes hacen la diferencia dentro de las organizaciones,
es importante trabajar con ellas para que estén en constante mejora y que puedan ser felices.

7.2. Los principios del capital psicolégico

Existen recursos psicoldgicos que pueden ser medidos, desarrollados y relacionados con el
desempeno y el trabajo, a los cuales se les conoce como Capital Psicoldgico, que se deriva del
comportamiento organizacional positivo y se define como un estado psicolégico positivo de
desarrollo de un individuo caracterizado por cuatro elementos (Youssef & Luthans, 2012):

Estado motivacional positivo basado en el control sobre el ambiente (perseverar hacia las metas), las
Hope vias alternas de pensar (redireccionary tomar nuevas decisiones cuando sea necesario) y los planes
(Esperanza) de accién (llevar a cabo lo planeado previamente), que supone una alta probabilidad de tener éxito en
las tareas (Snyder, 2000; citado en Gomez-Perdomo, Meneses-Higuita y Palacio-Montes, 2017).

Tener la confianza en las propias capacidadesy habilidadesa la hora de ejecutar una tarea dificil o

(E;:::;Z) desafiantey que finalmente conlleva que el desempefio sea el esperado (Bandura, 1994; citado en
Gomez-Perdomo, Meneses-Higuita y Palacio-Montes, 2017).
Resilience Capacidad psicolégica de sobreponerse a la adversidad, conflictos, incertidumbre, fracaso o
{Resilicnein] situaciones que generan estrés (Luthans, 2002; Maddi, 1987; citados en Gomez-Perdomo, Meneses-
Higuita y Palacio-Montes, 2017).
Obtimism Capacidad psicolégica de sobreponerse a la adversidad, conflictos, incertidumbre, fracaso o
(OpF::imismo) situaciones que generan estrés (Luthans, 2002; Maddi, 1987; citados en Gémez-Perdomo, Meneses-

Higuita y Palacio-Montes, 2017).

Elaborado por Universidad Tecmilenio con datos de los autores.

46
Derechos de Autor Reservados. ENSENANZA E INVESTIGACION SUPERIOR A.C. (UNIVERSIDAD TECMILENIO).



Universidad Tecmilenio
Instituto de Ciencias del Bienestar y la Felicidad

El capital psicolégico ha demostrado que tiene impacto en los resultados de las organizaciones, por
ejemplo, se ha relacionado con el desempefio y satisfaccion de los empleados (Luthans et al., 2007;
en 2012), asi como resultados que las organizaciones buscan evitar, como sintomas de estrés
ocupacional, la intencién de renunciar o buscar otros empleos (Avey, Luthans & Jensen, 2009; en
2012). También se ha identificado que los colaboradores con un alto capital psicolégico pueden
facilitar de manera proactiva los cambios positivos en las organizaciones (Avey, Wensing & Luthans,
2008; en 2012) y que el Retorno de la Inversidn en el desarrollo del capital psicolégico de los
colaboradores es de mas de 200% (Luthans et al., 2007; en 2012).

El capital psicolégico puede jugar un rol importante para aminorar el impacto que tiene el conflicto
laboral en las relaciones, ya que constituye uno de los principales factores de estrés en el trabajo.
Para iniciar, un conflicto se define como un proceso que comienza cuando un individuo o grupo
percibe diferencias u oposiciones entre si mismo y otros individuos o grupos sobre los intereses,
recursos, creencias, valores o précticas que consideran importantes (De Dreu & Gelfand, 2008).
Desde esta perspectiva, el conflicto interpersonal se relaciona con estados negativos como Ia
frustracidn, la ansiedad y la depresién (Spector & Jex, 1998; citado en LeonPerez, Antino, & Leon-
Rubio, 2016) y se considera como un estresor laboral que produce altos niveles de estrés y desgaste
emocional (Dijkstra et al., 2009, 2011; Meier et al., 2014; citados en Leon-Perez et al., 2016). No
obstante, aunque el conflicto es inherente al trabajo y a las relaciones personales, y que esto puede
llegar a resultar en experiencias negativas; el conflicto también puede conducir a la productividad
bajo ciertas circunstancias, dependiendo la forma en que los grupos conciben el conflicto y lidian
con las situaciones.

7.3. Las estrategias con base en el capital piscoldgico

El lider puede hacer uso de estrategias que incrementen el capital psicoldgico de los colaboradores
para que, de manera colaborativa y constructiva, tengan discusiones abiertas sobre las normas del
grupo y generen un clima de confianza y seguridad que ayude a la toma de decisiones, reforzar las
relaciones, apoyarse mutuamente para resolver dificultades y prevenir el escalamiento o ciclos
negativos de comunicacién que ponen en riesgo las relaciones (Leon-Perez et al., 2016). Ademas, el
capital psicoldgico puede entrenarse y desarrollarse mediante intervenciones o instruyendo a los
colaboradores sobre los componentes, realizando ejercicios reflexivos (para un listado extenso de
actividades, consultar sobre momentos en los que han observado dichas caracteristicas en sus
labores o identificar oportunidades para poner en practica cada componente (Mills, 2010).
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Identificar y registrar objetivos concretos y medibles (p. ej. la metodologia SMART), usar un enfoque
de acercamiento (no de evitacidon)que orienta a la persona a dirigirse hacia el objetivoy delimitar
pequefios pasos que faciliten el logro progresivo. Una vez que se tienen los objetivos definidos, se

desarrollauna lluvia de ideas para encontrar el mayor niimero de vias para lograrlosy, a partir de ello,
identificarsu viabilidad y recursos necesarios.

Se pueden realizar ejercicios para el establecimiento de objetivos acompafiadosde reflexiones de
éxito para desarrollar la autoeficacia. Un ejercicio consta de pensar en un dominiode la vida en la
que se considera confiado y adepto, tomar en cuenta todas las actividadesy habilidades necesarias
para lograr el éxito; determinar el impacto en 3 o 4 actividades crucialesy calificar (del 0 al 100%)
que tan confiado se siente en cuanto: a) Lograr la actividad, b) Cumplir con las expectativas (propias
y de otros), c) desempenarse adecuadamente. El ejercicio se completa al seleccionar otro dominio
de la vida en la cual no se considera confiado pero que desea mejorar, y hacer as reflexiones
subsiguientes.

Enfocarse en: Desarrollar los recursos personales a través de mejorar las propias habilidadesy
conocimiento, asi como ampliarla red y la calidad del apoyo social; evitar o limitar los riesgos. Por
ejemplo, al ser puntual o cumplir con las fechas limite de entrega de un objetivo o tarea
determinados; ver lasamenazas como oportunidadesde crecimiento y utilizarlos recursos personales
para el afrontamiento.

Desarrollar un optimismo flexible y realista a través de diversas estrategias: 1) ser indulgentes hacia el
pasado, las personas son compasivas consigo mismas sobre sus errores y aprenden a reestructurar la
experiencia sobre los aprendizajesadquiridos; 2) Apreciar el presente a través de la gratitud por las
cosas buenas que se tienen, lo que ayuda a disfrutar mas el momento; 3) Buscar oportunidadesde
desarrollo y crecimiento hacia el futuro.

Elaborado por Universidad Tecmilenio con datos de los autores.

Estas estrategias se pueden implementar a nivel individual o a nivel colectivo, cuyo resultado puede
ser mejorar los recursos personales de cada colaborador y esto, a su vez, tiene el potencial de lograr
una mejor integracion social que conduzca a una mejor coordinacion y, en determinado momento,
prevenir o solventar de mejor modo los conflictos.
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Recursos

Lecturas
recomendad
as

Gbémez-Perdomo, G. E., Meneses-Higuita, A. C., & Palacio-Montes, M. C.
(2017). La satisfaccion laboral y el capital psicoldgico: factores que
influyen en el sindrome de burnout. Ansiedad y estrés, 23(2-3), 71-75.
Recuperado de

https://pavlov.psyciencia.com/pdf/satisfaccion laboral capital psicolo
gico.pdf

Nicolau, L. (2018, 17 noviembre). Qué es el capital psicoldgico. Trabajar
la felicidad. http://www.trabajarlafelicidad.com/que-es-el-capital-
psicologico/

Videos
recomendad
0s

Negocios En Tu Mundo. (2020). Importancia del capital psicolégico para
las empresas - [Negocios en Tm] ®. [Archivo de video]. Recuperado de
https://www.youtube.com/watch?v=lhsu_QcBFol

Juan David. (2020, 5 agosto). Organizaciones Saludables y productivas.
EMPLEADOS SALUDABLES. Capital Psicoldgico Positivo (CPP). [Video].
YouTube. https://www.youtube.com/watch?v=CNE6jo2_qs8

Actividad

Titulo

Reflexion de éxito para la autoeficacia

Instrucciones

1. Selecciona un dominio de tu vida
(escuela, familia, amigos, trabajo,
deportes, etc.) en la que te sientas
confiado y adepto.

2. Toma en cuenta todas las actividades y
habilidades necesarias para lograr el
éxito en el dominio seleccionado.

3. Determina el impactoen3 04
actividades cruciales y califica, en una
escala del 0 al 100, qué tan confiado te
sientes en cuanto a:

a. Lograr la actividad.

b. Cumplir con las expectativas
propias y de otros.

c. Desempefarte adecuadamente.

4. Selecciona otro dominio de la vida en la
cual no sientas el mismo nivel de
confianza pero que deseas mejorar.

5. Para este dominio, repite los pasos 2 y 3
del ejercicio.

6. Ahora que has identificado un dominio
en el que experimentas una alta
confianza y otro en el que deseas
mejorar, reflexiona sobre:
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a. ¢Qué tan grande es la distancia
entre un dominio y otro?

b. ¢Como podrias trasladar lo que
te ayuda a generar confianza en
un dominio para mejorar en el
otro?

c. ¢Qué resultados esperarias
obtener al mejorar tu nivel de
confianza en el dominio que
identificas como un area de
oportunidad?

Objetivo Desarrollar confianza en distintos dominios de la
vida a través de la implementacion de acciones
que ayuden a mejorar el nivel de autoeficacia.
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Tema 8. Comunicacion positiva

8.1. Definicion de comunicacion positiva

Se conoce a la comunicacién positiva como utilizar un lenguaje afirmativo, alentador y, que
reemplace el lenguaje negativo y critico. Estas caracteristicas deben predominar en nuestras
conversaciones personales y en nuestras labores. En una organizacién, la comunicacion es
sumamente importante porque sus efectos han sido probados cientificamente. Los académicos
identificaron que la comunicacion positiva mejora el rendimiento en el desempefio individual de las
personas y en su desempefo dentro de equipos de trabajo. Ademads, en las organizaciones de alto
desempefo se ha encontrado que las interacciones predominan por sobre las negativas con una
estadistica de 5.6 interacciones positivas contra 1 interaccion negativa. En organizaciones de
desempeio medio, se reducen las interacciones positivas, con una estadistica de 1.85 interacciones
positivas contra 1 interaccidn negativa. En las organizaciones de bajo desempefio, las interacciones
positivas son menores a las interacciones negativas, con una estadistica de 0.36 interacciones
positivas contra 1 interaccidon negativa (Cameron, 2008). Por lo tanto, entre mas interacciones
positivas haya, mayor es el desempefio de la organizacidon en general, como se muestra en la
siguiente figura:

¢ 5.6 interacciones
positivas
e 1 interaccidn negativa

Organizaciones de
alto desempeiio

Organizaciones de «1.85 interacciones

desempefio positivas
medio e 1 interaccidn positiva

¢ (0.36 interacciones
positivas

e 1 interaccidon negativa

Organizaciones de
bajo desempeno

Elaborado por Universidad Tecmilenio con datos de los autores.
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Esto no significa que las interacciones negativas no existan en una organizacién positiva, lo que
sucede es que hay mayor abundancia de interacciones positivas que negativas, y el lenguaje
utilizado dentro de las organizaciones de alto desempefio, esta orientado a mejorar el desempefio
y a aprender de los errores en lugar de concentrarse en reprender las equivocaciones de los
colaboradores.

8.2. Estrategias para promover la comunicacién positiva

La brecha entre la comunicacién positiva y el desempefio se cubre a través de las conexiones
humanas, en las cuales se intercambia informacidn que favorece la coordinacién de las tareas. En
esta dindmica, el lider juega un papel relevante que orienta los esfuerzos hacia los resultados
sobresalientes. Como lider positivo puedes hacer uso de las siguientes estrategias:

Conocer a las personas

La mejor manera de conocer a las personas es teniendo conversaciones que te permitan conocer
mdas profundamente a las personas que colaboran contigo. Esto facilita la labor de reconocer y
retroalimentar de manera efectiva. Algunas estrategias que te pueden ayudar a tener un mayor
conocimiento de tus colaboradores son:

e Involucrarse en conversaciones con las personas y no asumir que sabes lo que necesitan.

e No dar por sentado que un reconocimiento le va bien a todo mundo, las necesidades y
expectativas son distintas para cada persona.

e Ser el lider que desea que su gente sigua. Asi, los propios colaboradores desplegaran el
mismo modelo como rol con sus propios equipos de trabajo.

e Las personas se acostumbran a lo bueno, por lo mismo, es preciso implementar diversas
acciones y programas de reconocimiento.

Reconocer a las personas

Se espera que un lider resuelva las problematicas y que arregle las cosas que funcionan mal para
que la organizacién pueda mantenerse, pero también es importante que un lider se enfoque en las
cosas buenas que suceden en la organizacién para poder prosperar. Para ello, se puede utilizar el
reconocimiento, que es una consecuencia otorgada a una persona por su comportamiento que
deriva de un resultado deseado en favor de sus objetivos, los de su equipo o los de la organizacidn.
El reconocimiento puede proporcionarse de tres diferentes maneras:

e Formal: Cuando el reconocimiento es estructurado y se da de manera sistematica. Por
ejemplo, en una ceremonia de reconocimientos, las practicas para celebrar al empleado del
mes, entre otras.
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e Informal: Se refiere a gestos de agradecimiento que llegan después de lograr un buen
desempeno. Por ejemplo, un obsequio, un correo de agradecimiento, entre otros.

e Dia a dia: Puede ser un acto pequeino pero significativo que pone atencién en lo que las
personas hacen bien dia a dia. Por ejemplo, puede darse el reconocimiento en una breve
sesion de agradecimiento antes de comenzar una reunion.

En todo caso, es importante que se reconozca por el resultado (llegar a una meta de venta, altos
indices de satisfaccion del cliente, etc.), a la persona (por usar sus fortalezas) y el comportamiento
(aun si el resultado no se obtiene al momento).

Retroalimentar lo positivo

La retroalimentacién es un proceso que permite a las personas obtener informacién sobre su
comportamiento y resultados en una determinada actividad. Gracias a ella, las personas pueden
aprender de la experiencia y los lideres pueden utilizarla para mejorar la moral, alinear equipo,
resolver problemas o mejorar la motivacién.

Usualmente en las organizaciones se utiliza una retroalimentacion enfocada en sefialar las metas no
alcanzadas y las dreas de mejora. Esta perspectiva podria ser importante, sin embargo, para
mejorar, es mas importante enfocarse en las metas alcanzadas, y, en caso de que se hayan cumplido
parcialmente, desarrollar un plan de accién que permita su finalizacién exitosa. Esto genera un
enfoque sobre lo que se debe mejorar, favorece la comunicacién positiva y habilita un proceso de
descubrimiento de fortalezas y sobre como utilizarlas para alcanzar los objetivos deseados.

Utilizar una comunicacion de apoyo

Esta estrategia de retroalimentacidon positiva, puede ser aplicada especialmente cuando se tiene
una intencion de corregir o cuando se obtuvo un resultado no deseado. Busca preservar, apoyar y
mejorar una relacion positiva a la vez que se afronta una problemdtica o tema delicado, dando
retroalimentacion negativa o comunicando informacion inconveniente (Knapp y Vangelisti, 2009).
Las siguientes estrategias pueden ser Utiles para desarrollarla (Cameron, 2012):

e Congruente: Mantener la congruencia en palabras, ideas y sentimientos.

e Descriptiva: De manera objetiva evitar juicios y poner etiquetas. Se enfoca en: 1) Describir
el evento, comportamiento o circunstancia; 2) Describir los resultados; 3) Sugerir
alternativas de solucién al problema.

e QOrientada a problemas: No se debe senalar a las personas. Se concentra en problemas y
soluciones, en lugar de caracteristicas personales. Siempre debe ir acompafada de
estandares y expectativas claras.

e Validar: Se refiere a hacer comentarios que demuestren que la opinidn o perspectiva del
otro es valiosa.
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En ocasiones, el lider debera comunicar malas noticias o fallas que ocurren en la organizacién, lo
cual es totalmente natural y esperado. Sin embargo, el contar con este tipo de estrategias de
retroalimentacién positiva y que sean utilizadas de manera efectiva, ayudard a ejercer el liderazgo
positivo que mantendra las buenas relaciones con las personas, quienes son las que dan rumbo al
éxito de las organizaciones.

Recursos
Lecturas e Mufiiz-Veldzquez, J.A., & Alvarez-Nobell, A. (2013). Comunicacién
recomendadas positiva: la comunicacion organizacional al servicio de la felicidad.

Vivat Academia, 124, 90-109. Recuperado de
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=5004636

Videos e AprendemosJuntos. (2018). Version Completa. Tu mirada puede
recomendados transformar a las personas. Alex Rovira, escritor y divulgador.
[Archivo de video]. Recuperado de
https://www.youtube.com/watch?v=zv2j59sVMUM

Actividad
Titulo Autorretrato positivo
Instrucciones Seguir las instrucciones a consciencia y

reflexionar tus propias respuestas:

1. Enellapso de una semana, solicitaa 5
personas que describan una anécdota
sobre tu persona; pueden ser amigos
familiares, compafieros de escuela o
trabajo. Cuando describan la anécdota
consideren lo siguiente:

o Cuando me has visto hacer una
contribucion (al grupo de
amigos, a la familia, a los
equipos de trabajo en la escuela
o la organizacidn), écudles
fortalezas utilicé?

o Cuando me has visto en mi
mejor version, ¢qué valor Unico
fui capaz de crear?

2. Indica a los participantes que las
anécdotas ayudan a identificar
comportamientos clave que demuestran
las fortalezas de la persona y los
resultados que obtiene al utilizarlas.
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3. Alreunir las cinco descripciones,
reflexiona sobre las siguientes
preguntas:

o ¢éCOmo te sientes al saber que
otras personas reconocen y
valoran las fortalezas que
utilizas?

o ¢Qué temas en comun
descubriste entre las diversas
descripciones?

Objetivo Desarrollar una autoimagen positiva que
describa las mejores cualidades personales, a
través de una comunicacion enfocada en
retroalimentar lo positivo.
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Tema 9. BUsqueda y establecimiento de metas

9.1. Las metas bien planteadas

En un sentido evolutivo, a nivel basico, todos los organismos vivos tienen objetivos orientados a
preservar la vida, esencialmente, sobrevivir y reproducirse. Estos objetivos se expresan como metas
primarias mediante la busqueda de comida, agua, formar parte de un grupo social, y, al conseguirlos,
se refuerza el comportamiento que conduce a su obtencidn (Lewis, 2011). De esa relacién con el
medio ambiente, el cerebro ha desarrollado dos sistemas de comportamiento: el primero es de
evitacion, se activa cuando las personas encuentran cosas nuevas o cuando se enfrentan con
situaciones que son conocidas por ser sancionadoras o no gratificantes. El segundo, es de
acercamiento, este se activa por gratificacion y la creencia de que el ambiente es seguro. El
comportamiento orientado a la bulsqueda de objetivos se puede entender como un
comportamiento orientado a la busqueda de gratificacion.

Una de las responsabilidades del lider en el contexto laboral, es identificar aquello que para cada
colaborador sea gratificante y orientarlo a cumplir los objetivos. Para lograr esto, se deben de tomar
en cuenta las siguientes caracteristicas de las metas bien planteadas (Lyubomirsky, 2008):

e De acercamiento: Metas que nos acercan a un resultado deseado. Este tipo de metas se
relacionan con un mejor desempefio y bienestar (Lewis, 2011); mientras que las metas de
evitacién se asocian con mayores niveles de depresion, ansiedad, estrés, y menores niveles
de bienestar y satisfaccién (Grant, & Spence, 2010; Biswas-Diener, & Dean, 2007; citados en
Lewis, 2011).

e Intrinsecas: Lograr las metas por el placer que conllevan, mas que por otras motivaciones,
como el dinero u otros beneficios. Si la meta tiene una motivacién intrinseca, al lograrla se
generan sentimientos de autenticidad y satisfacciéon personal (Ryan y Deci, 2000; Schmuck
et al., 2000, citados en Hefferon y Boniwell, 2011).

e Auto concordantes: Las metas empatan los valores personales y corresponden a las
creencias mas profundas del ser humano. Inspiran un sentido de propiedad vy
empoderamiento hacia el logro, lo que conduce a un mayor esfuerzo y la experiencia de
satisfaccion (Lewis, 2011).

e Armoniosas: Las metas pueden llegar a ser conflictivas, por lo que es preciso establecer
metas que se complementen y no que se contradigan (Oishi, Diener, Suh y Lucas, 1999;
citados en Hefferon & Boniwell, 2011).

e Maestria: En ocasiones, los objetivos que se enfocan en incrementar el nivel de las
habilidades son mas efectivos que los objetivos de desempefo, que se enfocan mas en el
resultado final (Grant, & Spence, 2010; citado en Lewis, 2011).

e Flexibles y apropiadas: Las metas cambian dependiendo del tiempo y la edad (ciclo vital de
las personas).
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Desde el enfoque del liderazgo positivo, el lider puede ayudar a los colaboradores al establecimiento
de metas siguiendo diferentes metodologias:

9.2. Metodologia SMART

Muy reconocida en el mundo de los negocios por establecer metas de manera clara y objetiva. Se
desarrolld a través de los afios con base en la experiencia e ideas de diversas personas del mundo
empresarial (Lawlor y Hornyak, 2012). Esta metodologia, la cual forma una sigla en inglés que
significa inteligente, resume las cinco caracteristicas de una meta efectiva; mientras que Cameron
(2013) la considera como una meta orientada a que las personas incrementen su capacidad y su
desempeno en la organizacién.

 Especifica (Specific): Debe ser lo mas especifica posible. Incluso, es posible dividirla en pequefios pasos para lograrla.
® ¢ Qué se quiere lograr exactamente?

¢ Medible (Measurable): Que tan cerca se esta de lograr la meta. Para esto, es indispensable medir lo que se hace.
® iComo saber que se ha logrado la meta?

¢ Alcanzable (Attainable): Una meta debe ser retadora, pero posible de lograr. Se debe considerar todo lo necesario para cumplirla. Por
ejemplo, tiempo, esfuerzo, gastos, personal o materiales.
* ¢Es realista el grado de esfuerzo y compromiso necesario para Igorar la meta?

* Relevante (Relevance): Es necesario mantener la meta de manera consistente con el propio sistema de valores y en orden con las
propiedades.
 ¢Por qué hacer esto? ¢Es realmente lo que se requiere?
J

* Temporales (Time bound): Implica ser exactos y especificos con el tiempo, pues debe determinarse si la meta se cumple o no y poner en\
evidencia su logro. Se requiere estar atentos y flexibles en su comportamiento. En caso de no cumplirse los tiempos se deben reestablecr
con la finalidad de lograr la meta.

e (Cudndo se logrard?

J

Elaborado por Universidad Tecmilenio con datos de los autores.

9.3. Metas Everest

Las metas Everest poseen caracteristicas similares a las metas SMART, no obstante, se distinguen
por conducir a un desempefio significativamente mayor y son representativas de las siguientes
cualidades (Cameron, 2013):
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Desviacion positiva:

e Facilita el logro de situaciones deseables o virtuosas (aspiraciones), que exceden resultados esperados (normales) y supera el
enfoque del déficit (equivocaciones).

Bienes de primera intencion:

e Representan aquello que es bueno por naturaleza (amor, sabiduria, realizacion, etc.). Son deseables porque poseen valor
inherente, es decir, son un fin en si mismo y las personas jamas cesan de buscarlo, en contraparte de los bienes de segunda
intencidon (ganancias, prestigio, poder, etc.), que en determinado momento el esfuerzo puede decaer.

Orientacion afirmativa:

*Se concentran en oportunidades, posibilidades y potencial. Tienden a enforcarse en fortalezas, mas que en debilidades, resolver
problemas, reducir obstaculos, superar retos o deshacerse de dificultades.

Aportacion:

¢ Las metas pueden concentrarse en el esfuerzo por concretar objetivos que incrementan la satisfaccion propia, pero también en
proveer beneficios a terceros. Las metas de aportacion elevan el desempefio, mejoran el aprendizaje, incrementan la confianza
interpersonal y la solidaridad, asi como el significado en el trabajo (Crocker, Olivier y Nuer, 2009).

Crean y fomentan energia positiva:

eLa naturaleza de las metas Everest es inspiradora y motivante, no requieren de un estimulo externo.

Elaborado por Universidad Tecmilenio con datos de los autores.
9.4. Establecimiento de metas efectivo

Las teorias, ideas y modelos anteriores pueden ser utilizados en conjunto y adaptados segun en el
contexto en el que te desarrollas, la cantidad de colaboradores o el tipo de organizacién en la que
ejerces tu rol de lider positivo, para que las metas que establezcas tomen un sentido y contribuyan
para fomentar el entorno positivo que todas las organizaciones necesitan. Por lo tanto, el proceso
de busqueda y establecimiento de metas efectivo se puede visualizar del siguiente modo:

1. Establecer
meta (SMART)

4.
Contibuciones
(Everest)

2. Pasos a
seguir

3. Rendicién
de cuentas

Elaborado por Universidad Tecmilenio con datos de los autores.
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En la organizacion, el lider que logra conectar los intereses personales (motivacion interna) de
cada colaborador, con los objetivos de la organizacidn (utilizando metodologia SMART) y con un
enfoque en la contribucién (utilizando metodologia Everest), lograra resultados sobresalientes con
la posibilidad de generar un impacto importante en la vida laboral y comunitaria.

Recursos
Lecturas e Miller, C. (2020). La ciencia de alcanzar tus metas. Recuperado de
recomendadas https://www.happify.com/hd/the-science-of-achieving-your-goals/
Videos e Universidad Tecmilenio. (2018). Resumen Caroline Miller - Foro
recomendados Felicidad 360. [Archivo de video]. Recuperado de
https://www.youtube.com/watch?v=m63ZZT3s64g&feature=youtu.be
Actividad

Titulo Misién: Everest
Instrucciones 1. Piensa en una organizacion que

consideres exitosa.

2. Ingresa su pagina web oficial y dirigete a
su apartado de filosofia organizacional,
especificamente, en donde se encuentre
la Mision.

3. Toma unos minutos para leer esta
declaracion detenidamente. éQué
objetivo esta explicito en la mision?
¢Coémo pretende lograrlo? ¢ Menciona
alguna cualidad de las metas Everest?

4. Una vez que hayas reflexionado sobre

Plantea al menos tres estrategias, relacionadas
con los temas que has visto en el taller, que
puedan ayudar a la organizacion a alcanzar la
Misién que has redefinido.

estas preguntas, redefine la Misién de la
organizacién de modo que refleje las
cualidades de las metas Everest.

Objetivo

Elaborar una declaracién de Misién
organizacional que complemente con los
principios de bienestar aplicados a las
organizaciones.
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Tema 10. Significado en el trabajo

10. 1. El empleo y su relacion con nuestra vida

El empleo es un dominio que da forma a la manera en las personas experimentan su propia vida.
Desde temprana edad, los nifios sueiian con lo que quieren ser de grandes, mas adelante, el empleo
representa un desafio e incita a tomar una decisién sobre el camino que se quiere seguir. Ademas,
es tanta su influencia que, al momento del retiro, muchas personas tienen dificultades para
reestructurar su vida en ausencia del empleo (Caza y Wrzesniewski, 2013). Siendo el trabajo tan
importante en la vida écdmo influye la manera en que se percibe y vive el empleo con relacion a la
experiencia del bienestar? Mas importante aln, éicomo podria el empleo ser una via de desarrollo
y significado?

El empleo es un contrato en el cual las personas evaltan si la relaciéon entre el esfuerzo y la
recompensa es equitativa. Esta percepcidn juega un papel importante en el bienestar,
principalmente a través de la satisfaccion, mayor compromiso y confianza hacia la organizacidn,
mejor desempefio e involucramiento, asi como actitudes civicas (Colquitt, Conlon, Wesson, Porter
vy Ng, 2001; Cropanzano, Bowen y Gillialand, 2007; Liden, Wayne, Kraimer y Sparrowe, 2003; citados
en Caza y Wrzesniewski, 2013).

10.2. Las perspectivas del empleo segiin Wrzesniewski

En cuanto a la experiencia del empleo, Wrzesniewski (2012) indica que las personas pueden ver su
empleo desde diversas perspectivas:

60
Derechos de Autor Reservados. ENSENANZA E INVESTIGACION SUPERIOR A.C. (UNIVERSIDAD TECMILENIO).



Universidad Tecmilenio.
Instituto de Ciencias del Bienestar y la Felicidad

El em pleo COMO s enfoque basado en la retribucion financieray la
un tra bajO necesidad.

El empleo como
una carrera

*Es un enfoque basado en el ascenso o desarrollo.

*Enfoque en la satisfaccion por desarrollarse, en un trabajo
socialmente util.

El empleo como

eImplica actividades que pueden ser placenteras,
un l Ia ma d 0 moralmente, socialmente y personalmente significativas.

Elaborado por Universidad Temilenio con datos de Wrzesniewski (2012).

Esta tipologia se inclina hacia examinar la experiencia subjetiva del empleo y cdmo conecta con los
intereses personales. Dado que estas orientaciones hacia el trabajo son formas en las que se percibe
el empleo, cualquier trabajo puede convertirse en u llamado, pero implica un esfuerzo de
introspeccion, indagar sobre los aspectos que motivan hacia cierta direccién y/o hacer las
adecuaciones del empleo para alinearlas hacia el propio llamado (Wrzesniewski, 2012). Tener un
llamado se relaciona con resultados positivos individuales y organizacionales; por ejemplo, mayores
niveles de satisfaccion en el trabajo, la vida y la salud, motivacidn intrinseca, pasién y goce, asi como
identificacion e involucramiento hacia el trabajo, menos ausentismo, estrés, depresion y conflictos
entre el empleo y otros ambitos de la vida (Wrzesniewski, 2012). El Ilamado también conecta con el
significado, lo que puede influir en la satisfaccion laboral y productividad, entre otras contribuciones
hacia el bienestar personal y social.

10.3. El sentido del trabajo segun Steger

Otra manera de entender cdmo se puede encontrar el sentido a través del trabajo, es la propuesta
de Steger (2016). En ella explica diferentes niveles en lo que una persona puede sentir que su trabajo
es significativo a través de tres caracteristicas que ubica en circulos concéntricos. En el centro se
encuentra el sentimiento de que el trabajo mejora la vida de la persona. El tercero, tiene que ver
con el sentimiento de que el trabajo ayuda a los demas y esta orientado a un bien mayor (Steger,
2016).
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Propdsito de
la
organizacion

El trabajo
mejora la vida
personal

El trabajo esta
orientado a
un bien mayor

Elaborado por Universidad Tecmilenio con datos de Steger(2016).

Ambas perspectivas, la del empleo como un llamado y el trabajo significativo, indican que
desarrollar significado en el trabajo tiene que ver con la percepcién personal y la manera en que se
interpretan las situaciones que acontecen en las labores. De este modo, cualquier trabajo puede ser
reconfigurado como favorable, incluso aquellos que puedan ser considerados como trabajos
mecanicos o rutinarios, pero dependerad en gran medida del trabajo personal de introspeccion y
conexién que logre cada persona con sus actividades.

Las organizaciones pueden crear las condiciones necesarias para que los colaboradores
experimenten satisfaccion en el empleo, pero los colaboradores también tienen un compromiso y
responsabilidad consigo mismos para convertir su experiencia de vida laboral en un llamado. La
organizacion puede promover la virtud, que favorece la expresion de lo mejor del ser humano, sus
comportamientos mds nobles y las mayores aspiraciones (Cameron, 2011; citado en Cameron y
Caza, 2013), mediante comportamientos colectivos como el cuidado, el apoyo compasivo, el
perddn, la inspiracidn, el significado y el respeto, que se pueden traducir en acciones orientadas a
promover emociones positivas, compromiso, satisfaccion, motivacién, esfuerzo, salud fisica y
mental dentro de la organizacién (Cameron y Caza, 2013).

Recursos
Lectura e del Carpio, P., Alvaro, J., Garrido, A. El significado del trabajo: Aproximaciones
s tedricas y empiricas. En Orejuela (Ed.). Psicologia de las organizaciones y del
recome trabajo. Apuestas de investigacion (131-159). Colombia: Editorial
ndadas Bonaventuriana. https://www.researchgate.net/profile/Johnny-
Orejuela/publication/327152002 Psicologia de las organizaciones y del tr
abajo Apuestas de investigacion I/links/5b7cb57¢92851c1e122688d6/Psico

62
Derechos de Autor Reservados. ENSENANZA E INVESTIGACION SUPERIOR A.C. (UNIVERSIDAD TECMILENIO).


https://www.researchgate.net/profile/Johnny-Orejuela/publication/327152002_Psicologia_de_las_organizaciones_y_del_trabajo_Apuestas_de_investigacion_I/links/5b7cb57c92851c1e122688d6/Psicologia-de-las-organizaciones-y-del-trabajo-Apuestas-de-investigacion-I.pdf#page=133
https://www.researchgate.net/profile/Johnny-Orejuela/publication/327152002_Psicologia_de_las_organizaciones_y_del_trabajo_Apuestas_de_investigacion_I/links/5b7cb57c92851c1e122688d6/Psicologia-de-las-organizaciones-y-del-trabajo-Apuestas-de-investigacion-I.pdf#page=133
https://www.researchgate.net/profile/Johnny-Orejuela/publication/327152002_Psicologia_de_las_organizaciones_y_del_trabajo_Apuestas_de_investigacion_I/links/5b7cb57c92851c1e122688d6/Psicologia-de-las-organizaciones-y-del-trabajo-Apuestas-de-investigacion-I.pdf#page=133

Universidad Tecmilenio.
Instituto de Ciencias del Bienestar y la Felicidad

logia-de-las-organizaciones-y-del-trabajo-Apuestas-de-investigacion-
l.pdf#page=133
Videos e Universidad Tecmilenio. (2017). #5FICF - Michael Steger “Trabajo
recome Significativo, colaboradores involucrados y con propdsito de vida”. [Archivo de
ndados video]. https://www.youtube.com/watch?v=vIXWEXOE1n|&feature=youtu.be
Actividad
Titulo Busqueda de empleo significativo
Instrucciones 1. Investiga en una bolsa de trabajo un

puesto laboral que sea de tu interés y
esté apegado a tus experiencias
laborales futuras (en caso de tener
empleo, puedes tomarlo en cuenta).

2. Lee cuidadosamente la descripcién del
puesto, las principales actividades, el
perfil del candidato.

3. Ahora, realiza un analisis de la manera
en que este puesto proporciona
oportunidades para desarrollar
significado en el trabajo.

4. Registra tus reflexiones en el anexo
busqueda de empleo significativo.

Objetivo Analizar las caracteristicas de un empleo y las
oportunidades que ofrece para desarrollar
significado en el trabajo.
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Tema 11. Retroalimentacion con enfoque en fortalezas

11.1. Los enfoques de la retroalimentacion sobre el desempefio

La retroalimentacién es una responsabilidad del lider que ayuda a los colaboradores a identificar
maneras en que puede mejorar su desempefio de manera progresiva (Aguinis, Joo y Gottfredson,
2011). La retroalimentacion sobre el desempefio puede definirse como informacion relacionada al
comportamiento de un colaborador respecto a estandares, comportamientos o resultados
establecidos. Sus objetivos son mejorar el desempefio individual y grupal, asi como incrementar el
involucramiento, la motivacion y la satisfaccion laboral (Aguinis, 2009).

Desafortunadamente, en muchas ocasiones, el proceso resulta conflictivo. Por un lado, los lideres
pueden llegar a sentirse incobmodos al momento de ofrecer una retroalimentacién de manera
efectiva, inclusive, produciendo resultados contrarios a los esperados; mientras que los
colaboradores pueden percibir la retroalimentacién de forma negativa, mds enfocada en sus
debilidades que en sus fortalezas, por lo cual resulta poco constructiva. Por ello, aunque también es
importante que en ocasiones se trabajen sobre las areas de oportunidad del colaborador, es
necesario un enfoque en fortalezas para el proceso de retroalimentacién, que construya sobre el
desempeiio y resultados favorables que logra un colaborador para mejorar el conocimiento vy las
habilidades.

Enfoque tradicional Enfoque en fortalezas

e Enfocado en las debilidades. e Enfocado en las fortalezas.

e Retroalimentacidn sobre lo que el e Retroalimentacidn sobre cémo el
colaborador hizo mal o lo que no colaborador utiliza sus fortalezas para
logro. lograr el éxito.

e Seialan la necesidad de superar las e Sefalan la necesidad de mantenery
debilidades para mejorar el utilizar mas sus fortalezas para lograr
comportamiento y los resultados. resultados.

e Tiene como consecuencia la e Tiene como consecuencia un mayor
insatisfaccion, un estado de defensiva, nivel de bienestar e involucramiento.
menor deseo de mejorar.

Elaborado por Universidad Tecmilenio con datos de los autores.
11.2. Las acciones para retroalimentar el desempeiio

El enfoque en fortalezas aplicado al proceso de retroalimentacién ayuda a que los colaboradores
incrementen su deseo de mejorar su productividad y el de la organizaciéon (Jawahar, 2010; Cliftony
Harter, 2003; citados en Aguinis et al., 2012). También, se mejora la experiencia de satisfaccién
laboral, la percepcién de equidad y la motivacidn para mejorar el desempefio (Burke et al., 1978;
Seligman y Csikszentmihalyi, 2000; citados en Aguinis et al., 2012). El lider puede utilizar las
siguientes recomendaciones o principios para proporcionar una retroalimentacién efectiva con
enfoque en fortalezas:
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Adoptar el enfoque en fortalezas
como el principal canal para otorgar
retroalimentacion.

Vincular la retroalimentacion
negativa con el conocimiento y
habilidades, no con el talento.

Adoptar el enfoque en fortalezas para
manejar las debilidades.

Conocer al colaborador y los
requerimientos de su puesto.

Seleccionar un lugar apropiado para
otorgar una retroalimentacion.
Proporcionar la retroalimentacion de
la manera considerada.

Proporcionar retroalimentacion
especifica y acertada.

Relacionar la retroalimentacion con
resultados importantes.

Universidad Tecmilenio

Instituto de Ciencias del Bienestar y la Felicidad

Identificar las fortalezas de los
colaboradores.

Proporcionar retroalimentacidn sobre
la forma en que el colaborador usa sus
fortalezas y cémo le ayudan a obtener
resultados valiosos.

Solicitar al colaborador que mantenga
y mejore el uso de fortalezas para
lograr mejores resultados.

Enfocar la retroalimentacién sobre las
debilidades y relacionarlas con el
conocimiento y habilidades (que son
mas modificables) en lugar de los
talentos (que son mas dificiles de
adquirir).

Crear un sistema de apoyo que sea util
para minimizar las debilidades
identificadas.

Motivar al colaborador a ver cémo sus
fortalezas mas desarrolladas
compensan las debilidades.

Facilitar oportunidades de
colaboracién con compafieros cuyas
fortalezas pueden complementarse.
Saber sobre los conocimientos,
habilidades y talentos del
colaborador.

Saber los requerimientos del puesto y
su contexto en la organizacion.
Proporcionar retroalimentacidn en un
sitio privado.

Proporcionar al menos tres mensajes
positivos por cada negativo.
Comenzar la sesion de
retroalimentacién preguntando al
colaborador sobre qué es lo que esta
funcionando bien.

Permitir al colaborador que participe
en el proceso de retroalimentacién.
Evitar comentarios generales como
“Buen trabajo”

Proporcionar retroalimentacién con
base en evidencia concreta.

Explicar que los resultados logrados
tienen un impacto importante en el
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colaborador, equipo, areay
organizacion.

9. Dar seguimiento. e Elaborar un plan de desarrollo y dar
seguimiento al progreso logrado en un
periodo determinado.

Al implementar estos principios, el lider logrard una mejora en la comunicaciéon con los
colaboradores y ayudara a crear entornos laborales donde se potencie el desempeiio vy
productividad de la organizacién.

Recursos
Lecturas e Casares, E. (2007). La Comunicacion en la Organizacion; la
recomendadas retroalimentacién como fuente de satisfaccién. Razon y Palabra,

12(56). https://www.redalyc.org/pdf/1995/199520729022.pdf

Videos e Aprendemosluntos. (2018). Version Completa. En todo ser humano
recomendados hay grandeza, Mario Alonso Puig. [Archivo de video].
https://www.youtube.com/watch?v=f69n5vVQLIQw

Actividad
Titulo Enfocarse en lo positivo
Instrucciones e Enlos préximos dias, en una de tus

interacciones con un amigo, compafiero
de estudio, compafiero de trabajo o
familiar, implementa las estrategias de
retroalimentacién con enfoque en
fortalezas.

e Utiliza el Anexo del tema 11 para
registrar tus resultados.

e Responde las preguntas reflexivas con
base en tus resultados.

Objetivo Practicar
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Anexo tema 11. Enfocarse en lo positivo
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Instituto de Ciencias del Bienestar y la Felicidad

1. Describe una interaccion en la que hayas implementado el enfoque en fortalezas para

retroalimentar a una persona.

2. Registra en la tabla los principios y acciones implementadas, asi como los resultados
obtenidos en la interaccidn. Por ejemplo, la forma de reaccién, mayor atencion,

involucramiento en las actividades, etc.

Principio

Accion

Resultado

3. Reflexiona al respecto contestando las siguientes preguntas:

¢Como te sentiste al enfocarte en las fortalezas de la persona?

éTe fue dificil identificar las fortalezas y las formas en que las utiliza?

éQué reacciones observaste en la otra persona al hacerle ver cdmo sus cualidades contribuyen a

la relacion?
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Tema 12. Liderazgo con inteligencia emocional

12. 1. La inteligencia emocional y sus dimensiones

El manejo emocional es prioritario en el ambiente laboral, puesto que; en la medida en que los
trabajadores son capaces de generar experiencias positivas a través de la esperanza, la alegria, la
gratitud, el interés, la inspiracién y el orgullo, serdn mas capaces de afrontar retos o situaciones
adversas en el entorno organizacional. El manejo emocional hace referencia a la inteligencia
emocional, definida como la capacidad para identificar, comprender y regular las propias
emociones, asi como la manera en que se reacciona y se manejan las emociones en la relacién con
otros (Bar-On, 2000; Mayer, Salovey y Caruso, 2004; citados en Schutte y Loi, 2014).

La inteligencia emocional comprende cuatro dimensiones (Davies, Stankov y Roberts, 1998), cada
dimensién tiene su propia definicion y habilidades subyacentes:

Inteligencia
emocional

Elaborado por Universidad Tecmilenio con datos de los autores.
12.2. Las habilidades subyacentes de las dimensiones

Cada una de las dimensiones de la inteligencia emocional se integra por sus propias habilidades
subyacentes, es decir, cada una de las dimensiones puede ser desarrollada y ejercida por sus propias
habilidades. Esto le da un sentido mds practico a la inteligencia emocional y nos ayuda a aterrizar
las emociones en situaciones reales como cuando interactuamos con otras personas. Conociendo
estas habilidades podemos identificar situaciones para generar estrategias alrededor de la
inteligencia emocional propia y la de los demds desde la posicion de un lider positivo.

Identificar y entender las propias emociones
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Se refiere a comprender las emociones de manera profunda y expresarlas de manera natural. Las
habilidades subyacentes son:

Habilidades subyacentes de identificar y entender las propias emociones

Elaborado por Universidad Tecmilenio con datos de los autores.
Identificar y entender las emociones de los demas

Es la capacidad de percibir y comprender las emociones de las demds personas. Las habilidades
subyacentes son:

Habilidades subyacentes de identificar y entender las emociones de los demds

Consciencia de sefiales emocionales

Inferir emociones reflejadas en sefiales verbales y no
verbales (lenguaje corporal, expresiones faciales, etc.)

Elaborado por Universidad Tecmilenio con datos de los autores.
Regulacion efectiva de las emociones

Capacidad para lidiar efectivamente con las propias emociones para evitar que influyan
automaticamente en el comportamiento. Las habilidades subyacentes son:

Habilidades subyacentes de reqgulacion efectiva de las emociones

Elaborado por Universidad Tecmilenio con datos de los autores.
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Utilizar emociones para mejorar el desempeiio

Capacidad de dirigir las emociones hacia actividades productivas y mejorar el desempeiio
personal, y es esencial para mejorar constantemente. Sus habilidades subyacentes son:

Habilidades subyacentes de utilizar las emociones para mejorar el desempefio

Elaborado por Universidad Tecmilenio con datos de los autores.
12.3. La inteligencia emocional en la organizacion

En el contexto laboral, la inteligencia emocional genera actitudes positivas hacia el trabajo, mas
comportamientos altruistas (Carmelli, 2003; citado en Froman, 2010) y mayor compromiso
organizacional (Nikolaou y Tsaousis, 2002; citado en Froman, 2010), lo cual favorece entornos de
mayor apoyo social y colaboracidn (Schutte y Loi, 2014).

Una vez que el lider es capaz de desarrollar las habilidades de inteligencia emocional y aplicarlas en
su persona, puede ayudar a que los trabajadores logren un adecuado balance emocional a través
de ambientes positivos que generan emociones agradables y esto, a su vez, ayuda a aminorar el
impacto de situaciones desagradables, utilizando las siguientes estrategias (Caruso y Salovey, 2004).

Construir equipos efectivos

Ser atento a las emociones y sentimientos propios y de los colaboradores; conocer qué les
enorgullece, qué valores les inspira; esto permite desarrollar confianza y cohesién para el desarrollo
de una identidad compartida.

Planear y decidir efectivamente

El proceso de planeaciéon y establecimiento de objetivos es mas efectivo cuando el lider es
consciente de las emociones y sentimientos de los colaboradores respecto a las propuestas de
trabajo, inclusive favorece la posibilidad de generar alternativas.

Motivar a las personas

Mostrar aprecio por los logros de los colaboradores y celebrarlo en conjunto. Es importante manejar
correctamente las emociones para que un logro individual no sea motivo de envidia entre
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companfieros, por lo cual, las celebraciones deben ser genuinas y deben favorecer la motivacion
intrinseca de las personas.

Comunicar una vision

La comunicaciéon debe estar orientada a motivar, dirigir y energizar a los colaboradores para
movilizarlos hacia un objetivo significativo. Los colaboradores deben entenderlo, sentirlo y
apropiarse de él.

Promover el cambio

El manejo emocional es importante en el cambio; la ansiedad en exceso provoca aversion al riesgo
para evitar fracaso, mientras que demasiado optimismo puede llevar a comportamientos
temerarios y a no tomar consideraciones. El uso efectivo de las emociones permite ganar
perspectiva sobre una situacidon y promover el cambio necesario.

Crear relaciones interpersonales efectivas

La inteligencia emocional facilita la interaccidon con las personas y el apoyo mutuo. Las relacione
efectivas pueden desarrollarse con la misma voluntad de apoyar como de confrontar, cuando es
necesario para mejorar la situacion. Asi como ofrecer una retroalimentacidn efectiva y una sincera
llamada de atencidn a una persona cuando necesita reconocer un error.

Cada lider debe buscar los momentos mds oportunos en los cuales pueda utilizar estas estrategias
para mejorar su propio liderazgo y generar impactos positivos en los colaboradores que le reportan.
Cada momento representa una oportunidad para desarrollarse y favorecer ambientes en los cuales
los colaboradores puedan crecer.

Recursos
Lecturas e Gomez, A.S. (2013). Inteligencia emocional en el trabajo: sus
recomendad implicaciones y el rol de la psicologia laboral. Humanitas: Revista de
as Investigacion, 10(10), 201-214. Recuperado de

https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=4348160

Videos e TED@Merck KGaA, Darmstadt, Germany. (2017). The history of human
recomendad emotions. [Archivo de video]. Recuperado de
os https://www.ted.com/talks/tiffany_watt_smith_the_history_of _human
_emotions
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Actividad

Titulo

Mi estilo emocional

Instrucciones

1.

Responde el cuestionario del anexo del
tema 12 Autodiagndstico de la
inteligencia emocional.

Interpreta los resultados, siguiendo las
instrucciones que se encuentran al final
del anexo.
Con base en los resultados: plantea una
accion para desarrollar tu inteligencia
emocional en cada una de las areas.
Responde las siguientes preguntas:
Considera tu drea mas
desarrollada (con mayor
puntuacion) y preguntate a ti

mismo:
O
o

¢Qué fortalezas tengo?
¢Como puedo utilizarlas
en alguna situacion
determinada?

Considera tu drea menos
desarrollada (con menor
puntuacion) y preguntate a ti

mismo:
O

¢Qué obstaculos
enfrento?

¢Qué posibles
problemas podria
enfrentar en una
situacion determinada?
Ante dichas
problematicas, écomo
podrias manejarla de
forma constructiva a
partir de tu gestion
emocional?

Objetivo

Desarrollar a consciencia y confianza sobre las
habilidades de la inteligencia emocional.
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Anexo tema 12. Mi estilo emocional

Lee cada enunciado, reflexiona y marca conscientemente la respuesta que mejor te describe.
PARTE 1. Identificar emociones: evaluar el nivel de consciencia sobre las emociones.

5. Consciencia sobre las emociones:
a. ( )Casisiempre soy consciente de como me siento.
b. ( ) En ocasiones soy consciente de mis sentimientos.
c. ( ) No presto mucha atencién a mis sentimientos.

6. Expresidn de sentimientos:
a. ( )Puedo mostrar a otros como me siento mediante la expresidon emocional.
b. ( ) Puedo mostrar algunos de mis sentimientos.
c. ( ) No expreso correctamente mis sentimientos.

7. ldentificar las emociones de otros:
a. ( )Siempre sé como se sienten las personas.
b. ( )En ocasiones sé como se sienten las personas.
c. ( ) Malinterpreto los sentimientos de las personas.

8. Habilidad para identificar sefias sutiles de emociones no verbales:
a. ( )Puedo “leer entre lineas” las emociones que experimentan las personas.
b. ( )En ocasiones, puedo leer el lenguaje no verbal de las personas.
c. ( )No presto atencién al lenguaje no verbal.

9. Consciencia sobre emociones falsas:
a. ( )Siempre identifico cuando alguien miente.
b. ( ) Usualmente soy consciente cuando alguien miente.
c. ( )Puedo ser engaiado por las personas.

10. Percepcién de las emociones en el arte:
a. ( )Tengo un marcado interés por las cosas estéticas (arte, musica, otras).
b. ( )En ocasiones me interesan las cosas estéticas (arte, musica, otras).
c. ( )Nomeinteresa el arte o la musica.

11. Habilidad para monitorear emociones:
a) ( )Siempre soy consciente de las emociones.
b) ( ) Usualmente soy consciente de las emociones.
c) ( ) Muy pocas veces soy consciente de las emociones.

12. Consciencia sobre emociones manipulativas:
a. ( )Siempre sé cuando una persona trata de manipularme.
b. ( ) Usualmente sé cuando una persona trata de manipularme.
c. ( ) Muy pocas veces sé cuando una persona trata de manipularme.
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PARTE 2. Usar las emociones para facilitar el proceso del pensamiento: evaluar la habilidad para

generar emociones que ayuden a pensar.

1.

Cuando las personas describen sus experiencias:
a. ( ) Puedo sentir como ellos se sienten.

b. ( )Puedo entender como se sienten.

c. ( )Me enfoco en hechosy detalles.

Puedo generar una emocién a voluntad:

a. ( )Facilmente, para todas las emociones.
b. ( ) Parala mayoria de las emociones.

c. ( )Raramente o con gran dificultad.

Antes de un evento importante:

a. ( )Genero un animo positivo energético.

b. ( )Podria prepararme para hacerle frente.

c. ( )Mantengo miestado de animo del mismo modo.

éMi pensamiento es influenciado por mis emociones?

a. ( ) Diferentes estados de dnimo afectan el pensamiento y la toma de decisiones de
diferentes modos.

b. ( )Puede ser importante tener un cierto estado de dnimo en ciertas circunstancias.

c. ( ) Mipensamiento no se ve afectado por mis emociones.

¢éCual es la influencia de emociones fuertes (p. ej.___) en mi pensamiento?
a. ( )Lossentimientos me ayudan a enfocarme en lo que es importante.
b. ( )Los sentimiento tienen poco impacto en mi.

c. ( )Lossentimientos me distraen.

Mi imaginacion emocional (capacidad de imaginar la experiencia de una emocion en una
situacién particular) es:

a. ( )Muy fuerte.

b. ( )Lligeramente interesante.

c. ( )Depoco valor.

Puedo cambiar mi estado de dnimo:
a. ( )Facilmente.
b. ( )Usualmente.
c. ( ) Dificilmente.

Cuando las personas describen experiencias emocionalmente fuertes:

a. ( )Sientolo que ellas sienten.
b. ( ) Mis sentimientos cambian un poco.
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c. ( ) Missentimientos se mantienen igual.

PARTE 3. Entender las emociones: evaluar el conocimiento emocional.

1. Mivocabulario emocional es:
a. ( )Detalladoy amplio.
b. ( )Promedio.
c. ( ) No muyamplio.

2. Micomprensién sobre la manera en que se sienten las personas:
a. ( )Excelente informacion.
b. ( )Algo deinformacion.
c. ( )Faltainformacion

3. Mi conocimiento sobre cdmo cambian y se desarrollan las emociones:
a. ( )Sofisticado.
b. ( )Algo desarrollado.
c. ( )Limitadoy de poco interés para mi.
4. Las emociones que surgen al pensar en escenarios probables (y si pasa...entonces...)
producen:
a. ( )Predicciones acertadas de los posibles resultados de las acciones.
b. ( ) En ocasiones, buenas predicciones de los sentimientos.
c. ( )Tienden a no proyectar lo que las personas sienten.

5. Cuando trato de determinar lo que causa las emociones, yo:
a. ( )Siempre relaciono un sentimiento con un evento.
b. ( ) Algunas veces relaciono un sentimiento con una causa.
c. ( )Creo que los sentimientos no siempre tienen una causa.

6. Creo que las emociones contradictorias:
a. ( )Pueden sentirse, como amor y odio al mismo tiempo.
b. ( )Puede ser posible.
c. ( )Tiene poco sentido.

7. Pienso que las emociones:
a. ( )Tienen ciertos patrones de cambio.
b. ( ) Alginas veces son causadas por otras emociones.
c. ( )Usualmente ocurren con un orden aleatorio.

8. Mirazonamiento emocional se describe mejor de este modo:
a. ( )Tengo un vocabulario emocional sofisticado.
b. ( ) Usualmente puedo describir emociones.
c. ( )Tengo dificultado para encontrar palabras que describan los sentimientos.
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PARTE 4. Manejar emociones: evaluar el manejo emocional.

1. Hago caso a los sentimientos:
a. ( ) Usualmente.
b. ( )Enocasiones.
c. ( )Raramente.

2. Actuo sobre mis sentimientos:
a. ( )Inmediatamente.
b. ( )En ocasiones.
c. ( ) Dificilmente.

3. Las emociones fuertes:
a. ( )Me motivany me ayudan.
b. ( )Enocasiones me dominan.
c. ( )Deben ser controladas y olvidadas.

4. Tengo claridad sobre como me siento:
a. ( )Usualmente.
b. ( )En ocasiones.
c. ( )Raramente.

5. Lainfluencia que tienen los sentimientos en mi:
a. ( )Laentiendo en los términos de cémo los sentimientos me afectan.
b. ( )Laentiendo en ocasiones.
c. ( )Raramente la entiendo o siento.

6. Proceso las emociones fuertes:
a. ( )Parano exagerarlas o minimizarlas.
b. ( )En ocasiones.
c. ( )Para maximizarlas o minimizarlas.

7. Puedo modificar un mal estado de animo:
a. ( )Usualmente.
b. ( )Enocasiones.
c. ( )Para maximizarlas o minimizarlas.

8. Puedo mantener un buen estado de animo:
a. ( )Usualmente.
b. ( )Enocasiones.
c. ( )Raramente.
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PARTE 4: Evalua tus resultados

Indica la cantidad de ocasiones que seleccionas “a”, “b” o “c” para cada parte del cuestionario.
Otorga una puntuacidn de 2 por cada respuesta “a”, una puntuacién de 1 por cada respuesta “b” y
una puntuacién de 0 por cada respuesta “c”.

Haz tu registro en la siguiente tabla:

Parte A(2) B(1) C(0) Puntuacién
Identificar
emociones

Usar emociones

Entender
emociones

Manejar
emociones

Una puntuacién baja se considera al sumar 8 o menos puntos y una puntuacién alta se considera
al sumar 9 o mas puntos.

Los resultados se interpretan de la siguiente manera:

e |dentificar emociones: El resultado demuestra como te sientes al identificar emociones de
manera acertada.

e Usar emociones: El resultado proporciona una idea sobre si usas las emociones como una
fuente de informacion para conocer a otras personas y mejorar la manera en que piensas
o tomas decisiones.

e Entender emociones: El resultado ayuda a entender mejor qué tan desarrollado tienes el
vocabulario y el conocimiento de las emociones.

e Manejar emociones: El resultado indica la medida en que tus sentimientos afecten de
manera positiva en tu toma de decisiones.
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