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RESUMEN

Este estudio se enfoca en investigar las Competencias actitudinales del Saber Ser en el
equipo de apoyo de Save the Children. El inventario VIA de Fortalezas Personales se
administré a 17 personas de este equipo y que fueron parte de la Encuesta Global de
Personal, cuyos resultados mostraron como puntajes mas bajos al reconocimiento por las
contribuciones en el trabajo, al reconocimiento por logros y apoyo a la promocién laboral,
durante la gestion 2018. Primero, se analizaron los resultados de fortalezas personales del
equipo en conjunto identificando las mas y menos desarrolladas en todo el equipo.
Posteriormente, se realizaron los grupos focales establecidos por jerarquia en los que se
analizaron los valores organizacionales en relacion a las Fortalezas Personales y el Marco
de Competencias de SC.

Los resultados de ambos analisis mostraron que las fortalezas menos desarrolladas
fueron Perspectiva y Sentido del Humor entre otras también importantes, adicionalmente
fortalezas como el Liderazgo y la Amabilidad no tienen puntajes significativos en este
equipo y la més desarrollada es el Sentido de Justicia y Equidad. Con respecto a los
valores organizacionales y al Marco de Competencias se identifican debilidades
relacionadas a los instrumentos del Saber Ser (Actitudes, Valores y Normas) y a las
fortalezas personales. Se sugiere para un siguiente estudio trabajar en los procesos del
Saber Ser (Sensibilizacion, Personalizacion y Cooperacion) dirigidas a fortalecer las
competencias actitudinales.

Palabras clave: Psicologia Positiva, Competencias Actitudinales, Fortalezas personales,

Saber Ser, Organizaciones saludables.



ABSTRACT

This study focuses on investigating the Attitudinal Competencies of Knowing Being
in the support team of Save the Children. The VIA Personal Strengths inventory was
administered to 17 people of this team and they were part of the Global Personnel Survey,
whose results showed as lower scores the recognition for contributions at work,
recognition for achievements and support for promotion Labor, during the 2018
management. First, the results of personal strengths of the team as a whole were analyzed,
identifying the most and least developed in the whole team. Subsequently, the focus
groups established by hierarchy were carried out in which organizational values were
analyzed in relation to Personal Strengths and the SC Competency Framework.

The results of both analyzes showed that the least developed strengths were Perspective
and Sense of Humor among other important ones, additionally strengths such as
Leadership and Kindness have no significant scores in this team and the most developed
is the Sense of Justice and Equity. With regard to organizational values and the
Competency Framework, weaknesses related to the instruments of Knowing Being
(Attitudes, Values and Norms) and personal strengths are identified. It is suggested for a
following study to work on the processes of Knowing Being (Sensitization,
Personalization and Cooperation) aimed at strengthening attitudinal competencies.
Keywords: Positive Psychology, Attitudinal Competencies, Personal Strengths, Know

How to Be, Healthy Organizations.
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INTRODUCCION

La presente investigacion se refiere a las competencias actitudinales, las cuales se
relacionan directamente con el “saber ser” frente a una situacion determinada (Rodriguez,
2004), consiste en la articulacion de diversos contenidos afectivo-motivacionales
enmarcados en el desempefio competencial (Tobdn, 2004).

La caracteristica principal del Saber Ser es la construccion de la identidad personal y
la conciencia y control del proceso emocional-actitudinal en la realizacion de una
actividad. También desde el Saber Ser se promueve la convivencia ciudadana para que las
personas asuman sus derechos y deberes, con responsabilidad y buscando la construccion
de una sociedad civil, democrética y solidaria (Tobon, 2004).

Para analizar este tema desde el marco de competencias de Save the Children y de
manera especial los valores organizacionales con los cuales se relaciona, motivo de esta
investigacion, se deben conocer las caracteristicas tanto de las competencias de Liderazgo,
Pensamiento y Compromiso, asi como las caracteristicas del personal de quienes se
obtendra la informacion, en este caso el personal administrativo de la oficina central de
Save the Children. La importancia de este trabajo radica en que al conocer las
competencias desde el Saber Ser del personal administrativo, se pueda identificar areas en
las que es necesario el desarrollo de sus fortalezas personales para adquirir nuevas
competencias 0 mejorar las ya existentes.

Para lograr este objetivo de identificar las competencias actitudinales de Saber Ser del

personal administrativo de Save the Children, se aplico el Inventario VIA de fortalezas
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personales en su version completa, se hizo la categorizacion de los resultados
relacionandola con los valores organizacionales, una vez establecidas las categorias se
conformd dos grupos focales divididos por niveles jerarquicos, para luego hacer un
analisis de los resultados en conjunto.

Esta investigacion esta conformada por cuatro capitulos, en los cuales se podré conocer
el area problemética en la que se muestra que el personal administrativo de Save the
Children esta bajo mucha exigencia y con estandares altos definidos por el marco de
competencias institucional, lo cual hace que el personal se enmarque solo en el Saber
Conocer y el Saber Hacer, especialmente para lograr los resultados esperados. En este
capitulo también se encuentran los objetivos, siendo el principal, el identificar cuales son
las competencias actitudinales de Saber Ser en el personal y posteriormente describir si
los valores organizacionales existen en este personal, siempre en relacién con el Marco de
Competencias. Asimismo, comprobar que existen las competencias actitudinales a través
del conocimiento de los valores organizacionales tomando en cuenta el Saber Ser, lo cual
fue posible conocer por los resultados de los grupos focales.

En el segundo capitulo se muestra el respaldo tedrico que va desde los tres Saberes
necesarios para la adquisicion de las competencias enfocando principalmente el Saber Ser,
su importancia en la Psicologia, en este caso, la psicologia positiva cuyos pilares incluyen
a las Instituciones Positivas, la cual estd relacionada con la Organizacion Save the
Children de la que se presenta informacion contextual, ademas de datos de las personas

que trabajan en la organizacion.
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En el capitulo tres se encuentra la metodologia utilizada que consta inicialmente de la
aplicacion del Inventario VIA de Fortalezas Personales y posteriormente la conformacion
de dos grupos focales divididos jerarquicamente para encontrar la explicacion de los
niveles en los que se encuentra el personal administrativo de SCI en cuanto a los valores
organizacionales. La muestra es de 17 personas pertenecientes a la Direccion de
Administracion y Finanzas, elegidas por conveniencia ya que es a quienes va dirigida la
investigacion, de entre 130 empleados a nivel nacional.

Inicialmente se solicit6 los permisos correspondientes para poder aplicar el Inventario
VIA al personal y luego en un ambiente privado y con todas las comodidades se inicio la
recoleccion de datos de los grupos focales, indicando la respectiva confidencialidad y que
serd utilizada solo para fines de la investigacion.

En el capitulo cuatro se presentan los resultados de la investigacién, categorizados de
acuerdo a los valores organizacionales y al marco de competencias, tomando en cuenta el
Saber Ser en cada una de las categorias.

Finalmente, en el capitulo quinto se presentan las conclusiones de la investigacion que
reflejan los hallazgos tanto en las fortalezas personales como en los grupos focales con
informacion clara e interesante que muestra la dinamica laboral en la organizacion.
También se presentan las recomendaciones basadas en los hallazgos y en la investigacion

de la tematica que se ponen a consideracion de la organizacion Save the Children.
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CAPITULO |

PROBLEMA Y OBJETIVOS DE INVESTIGACION

I.1. Area Problemaética

Save the Children International (SCI) implementa el Marco de Competencias que es
un conjunto de conocimientos y habilidades para que el personal pueda desempefar su
trabajo Optimamente, con el fin Gltimo de lograr cambios positivos, duraderos e
inmediatos en la infancia. Este marco transforma los valores organizacionales en
competencias especificas que se adectan a cada puesto laboral de la organizacion.

Las competencias son procesos generales contextualizados, referidos al desempefio de
la persona dentro de una determinada area del desarrollo humano. Asimismo, orientan del
desempefio humano hacia la idoneidad en la realizacion de actividades y resolucion de
problemas. Se apoyan en los indicadores de logro como una manera de ir estableciendo
su formacion en etapas (Tobdn, S. 2004). Una caracteristica central del concepto de
competencia es la idoneidad, por la cual se puede afirmar que el criterio para determinar
si una persona es mas 0 menos competente, es su grado de idoneidad en el desempefio.

Es este desempefio el que se busca incrementar desde el marco de competencias de SCI
(Figura 1) el cual tiene tres niveles de resultado: cumplimiento, destacado y excelencia
para cada una de las competencias, las cuales se agrupan en 3 areas definidas por la
organizacion, la primera de Liderazgo, para la cual sus competencias son: Liderar e

inspirar, Conseguir resultados, Preocuparse por el desarrollo propio y de los demas; la
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segunda area corresponde a Pensamiento, cuyas competencias son Resolver problemas y
tomar decisiones, Innovar y adaptar, y Aplicar los conocimientos técnicos y la
experiencia; y, la tercera que es de Compromiso, compuesto de las competencias de
Trabajar con otros de forma efectiva, Comunicar con impacto, y desarrollar redes. Todas
estas competencias estan relacionadas con los valores organizacionales: Rendicion de
Cuentas, Ambicién, Colaboracion, Creatividad e Integridad, que serén desarrolladas mas

adelante.

Figura 1. Marco de Competencias Save the Children
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Por ahora es preciso indicar que el proceso de desempefio idoneo requiere de la
integracién del Saber Ser con el Saber Conocer y el Saber Hacer, aspectos que hacen a
una competencia, motivo por el que la UNESCO (1990) propuso formar personas con
conocimientos teoricos, practicos y valorativos-actitudinales como parte de una
integralidad en el ser humano.

En cualquier actividad el ser humano debe ser visto como totalidad, como una unidad
tal, que no es posible afectar una de sus dimensiones sin que se afecten las demas, todo es
un sistema. Esto implica superar la tradicion cultural y disciplinaria que lo ha venido
abordando de manera parcial, particular y aislada. Las competencias se enfatizan en el
desempefio integral del ser humano ante actividades y problemas, con lo cual se cierra la
tradicional brecha entre los conocimientos y su puesta en escena de manera efectiva (Cruz,
P., Vega, G.).

A principios de 2018 SClI realiz6 una Encuesta Global de clima laboral a nivel mundial,
la cual reflejo baja motivacion en las &reas administrativas de las regiones, a diferencia de
las areas programaéticas que si tuvieron resultados de niveles mayores de reconocimiento
y motivacién, sin embargo, en ambas areas se presentaron bajos puntajes en el
reconocimiento por las contribuciones en el trabajo, reconocimiento al logro y la
promocion laboral. Por lo que surge la interrogante sobre qué componentes de las
competencias se encuentran presentes en el personal de apoyo de SCI, ya sea las de Saber
Conocer, que se definen como la puesta en accidn-actuacion de un conjunto de
herramientas necesarias para procesar la informacion de manera significativa acorde con

las expectativas individuales, las propias capacidades y los requerimientos de una

16



situacion en particular. El Saber Hacer, que es la actuacion en la realidad, de forma
sistematica y reflexiva, buscando la consecucion de metas, de acuerdo con determinados
criterios. Y, finalmente, el Saber Ser, que consiste en la articulacion de diversos
contenidos afectivo-motivacionales enmarcados en el desempefio competencial y se
caracteriza por la construccion de la identidad personal y la conciencia y control del

proceso emocional-actitudinal en la realizacion de una actividad.

1.2. Problema de Investigacion

En este marco de bajo puntaje en el reconocimiento a las contribuciones en el trabajo,
bajo reconocimiento al logro y la falta de promocion laboral que se evidencia en la
Encuesta Global y que también se ha podido observar en los resultados de otros talleres
impartidos al personal, se puede ver que existe desgaste principalmente en el personal
administrativo, que en el caso de Bolivia son 17 personas en la oficina central, de 52 y
que en algin momento deben coordinar con el resto del personal a nivel nacional, siendo
en total 130 personas distribuidas en 7 departamentos del pais. Otros aspectos expuestos
en esta encuesta al personal se refieren a que no se ven justamente recompensados por las
aportaciones en el trabajo y la baja retroalimentacion periodica y puntual para la mejora
de su rendimiento. Estos factores han hecho del trabajo en equipo (administrativo —
programatico) una situacion dificil de realizar, por lo que no es algo que se dé

espontaneamente sino bajo instrucciones de trabajo. Finalmente, todos estos aspectos han
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hecho que el relacionamiento interpersonal no sea el éptimo, lo cual afecta a las personas
ya que en ese ambiente se deben cumplir con las metas organizacionales.

La distribucién del personal administrativo en la oficina central (La Paz) esta dividida
en el area contable, administrativa, servicios, logistica y de recursos humanos. Este
personal conforma la Direccion de Administracion y Finanzas, cuya estructura depende
de una direccion, luego la gerencia de Recursos Humanos y horizontalmente las
Coordinaciones Administrativas, Financieras y Logisticas. Estas personas tienen un
porcentaje de su trabajo de apoyo en coordinacion con las oficinas regionales de los otros
seis departamentos (Oruro, Potosi, Santa Cruz, Beni, Cochabamba y Sucre) por lo que la
exigencia es alta, ya que se deben hacer visitas de supervisién, todo en el marco del logro
de resultados directos.

El mencionado marco de competencias esté relacionado con cada puesto laboral, por
lo que cada persona debe responder a por lo menos tres competencias de las nueve
existentes, divididas en tres grupos (Liderazgo, Pensamiento y Compromiso), mediante
las que se espera lograr la excelencia en todo el personal, ya que estas competencias deben
contribuir al desarrollo de la mision y al logro de la vision, en coherencia con los valores
organizacionales (Equipo de Consultoria Social de Sartu y Equipo del Observatorio del
Tercer Sector de Bizkaia, 2013). Sin embargo, como se mencion0 anteriormente durante
el inicio de la gestion 2018 se realizo una encuesta global sobre el clima laboral en los 120
paises donde existe la presencia de Save the Children, el resultado de la Encuesta Global
aplicada a nivel mundial en la organizacion ha llamado la atencion de las direcciones

ejecutivas, ya que los bajos niveles en algunas areas pueden afectar no solo el desempefio
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sino la salud laboral de los empleados, motivos por los que se inicia esta investigacion.
Los aspectos que rodean a la problemética de bajos niveles en motivacion como el estrés,
la presion, la puntualidad, la exigencia de resultados, las relaciones interpersonales, el
balance entre el trabajo y la vida personal entre otros, son los que en niveles bajos
respondieron a la implementacion inicial de este Marco de Competencias, buscando
enfocar las capacidades personales en competencias especificas de desempefio de acuerdo
al cargo que se ocupa, por supuesto en relacion a los valores organizacionales, situacion
por la que surgen interrogantes acerca del grado en el que el personal administrativo de
SCI en Bolivia tiene internalizados los valores organizacionales y que ademés se
relacionan con las fortalezas humanas necesarias para responder ante la exigencia

organizacional.

Preguntas de investigacion.

¢Cuales son las competencias del Saber Ser del &rea administrativa de la organizacion
Save the Children en su oficina central?

¢Qué es el Compromiso para el personal del area administrativa de la organizacion Save
the Children?

¢Qué es la Colaboracion para el personal del area administrativa de la organizacion Save
the Children?

¢Qué es la Creatividad para el personal del area administrativa de la organizacion Save

the Children?
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¢Qué es la Transparencia para el personal del area administrativa de la organizacion Save
the Children?

¢Qué es el Liderazgo para el personal del &rea administrativa de la organizacion Save the
Children?

Preguntas que llevan a los siguientes objetivos de investigacion.

I.3. Objetivos

a. Objetivo General

Identificar las competencias del Saber Ser del area administrativa de la organizacion Save
the Children para fortalecer el Marco de Competencias institucional desde sus valores

organizacionales.

b. Objetivos especificos.

1. Describir el valor del Compromiso en el &rea administrativa de la organizacion Save
the Children.

2. Describir el valor de la Colaboracion en el area administrativa de la organizacion Save
the Children.

3. Describir el valor de la Creatividad en el area administrativa de la organizacion Save

the Children.
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4. Describir el valor de la Integridad en el rea administrativa de la organizacion Save the
Children.
5. Describir el valor del Liderazgo en el &rea administrativa de la organizacion Save the

Children.

I.4. Hipotesis

Como se trata de una investigacion cualitativa, las hipdtesis se van construyendo a medida
que se va avanzando con la investigacion, sin embargo, la hipdtesis inicial es que si existen

competencias del Saber Ser en el personal administrativo de Save the Children.

1.5 Justificacién

La presente investigacion nos permite conocer si es que en el personal de Save the
Children se encuentran desarrolladas las competencias del Saber Ser (Valores, Actitudes
y Normas) que son necesarias para el desempefio idéneo, ya que segun Vazquez, C. citado
en Tobon, S. 2008 (pag.184):

El desempefio idoneo requiere de la integracion de estrategias
metacognitivas con estrategias cognitivas, estrategias afectivo-
motivacionales y estrategias actuacionales. Las estrategias metacognitivas
consisten en un conjunto de planes de accion que posibilitan el

conocimiento de los procesos mentales (Mcr.Ereo, 1994, 1995), asi como
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la planeacion, monitoreo y evaluacion de los mismos de acuerdo con

determinados objetivos (Gonzales y Tourdn, 1992).

Aspectos que al interior de Save the Children son de necesidad constante debido a la
naturaleza de sus proyectos y la necesidad de resultados para responder a donantes que
mediante su financiamiento permiten que la organizacion pueda llegar a los nifios, nifias
y adolescentes més vulnerables del pais.

Es asi que con los resultados de esta investigacion se espera brindar informacién til a
la organizacion para que se puedan implementar acciones que permitan lograr una
organizacion saludable, que de acuerdo a Vazquez, G. es:

El concepto de organizacion saludable imprime a la salud en el trabajo de
una orientacién hacia el capital psicoldgico positivo (Luthans y Youssef,
2004) y conecta la optimizacién del capital humano, social y psicolégico,
y la maximizacion de la estrategia de negocio. Ademas, existen beneficios
colaterales en el hecho de que las organizaciones saludables deberian ser
capaces de atraer y retener trabajadores méas productivos y talentosos, y a
la vez, tener mayor éxito en la gestion de costes, siendo también mas

competitivas (Vazquez, C, 2008, pag.409).

Y aunque en Save the Children no se tiene un enfoque de negocio, lo que se espera es
tener un personal saludable que pueda llegar a las metas anuales que corresponden a la

mision y vision organizacional, lo cual no es posible sin tener los componentes de las
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competencias, como el Saber Conocer, Saber Hacer y Saber Ser, siendo las dos primeras
con las que se cuenta porque se llegan a resultados, sin embargo esta investigacion
presenta los aspectos del Saber Ser presentes en una organizacion dedicada a la infancia
y adolescencia.

Tomando en cuenta que el Saber Ser consiste en la articulacion de diversos contenidos
afectivo-emocionales enmarcados en el desempefio competencial y se caracteriza por la
construccion de la identidad personal y la conciencia y control del proceso emocional-
actitudinal en la realizacion de una actividad, (Vazquez, G., 2008) es relevante el enfoque
en este componente y su identificacion en el personal administrativo de Save the Children,
que de acuerdo a la encuesta global realizada la gestion 2018, es el area con menores
niveles de reconocimiento y promocién laboral, por lo que esta investigacion identifica
sus fortalezas personales en base a los valores organizacionales, con lo que es posible

fortalecer el Saber Ser para un ambiente laboral armonioso y productivo.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

I1.1. Competencias

11.1.1 Concepto complejo de Competencias

De acuerdo a Gallego (1999), mencionado en Tobodn, S. 2008 (pag.69) propone
conceptuar las competencias como procesos complejos que las personas ponen en accion-
actuacion-creacion, para resolver problemas y realizar actividades (de la vida cotidiana y
del contexto laboral-profesional), aportando a las construccion y transformacién de la
realidad, para lo cual integran el saber ser (automotivacién, iniciativa y trabajo
colaborativo con otros), el saber conocer (observar, explicar, comprender y analizar) y el
saber hacer (desempefio basado en procedimientos y estrategias), teniendo en cuenta los
requerimientos especificos del entorno, las necesidades personales y los procesos de
incertidumbre, con autonomia intelectual, conciencia critica, creatividad y espiritu de reto,
asumiendo las consecuencias de los actos y buscando el bienestar humano. Las
competencias, en tal perspectiva estan constituidas por procesos subyacentes (cognitivo-
afectivos) asi como también por procesos publicos y demostrables, en tanto implican
elaborar algo de si para los demas con rigurosidad.

Es asi que las competencias parten desde la autorrealizacion personal, buscando un

dialogo y negociacion con los requerimientos sociales y empresariales, con sentido critico
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y flexibilidad, dentro del marco de interjuego complementario proyecto ético de vida-
sociedad-mercado, perspectiva que reivindica lo humanistico, pero sin desconocer el
mundo de la produccion. Esto confronta y cuestiona la concepcion predominante en la
actualidad de asumir las competencias como rivalidad y enfrentamiento, concepcion
explicable por la predominancia de la cultura del individualismo, el consumo y el tener.
La posicion aqui defendida reivindica el aporte de las competencias a la construccion
del tejido social mediante la cooperacion y la solidaridad, como bien lo argumenta Torrado
(2000, citado en Tobon,2008 p.70): “Una educacion basica de calidad, orientada al
desarrollo de las competencias, puede convertirse en una estrategia para formar personas
capaces de ejercer los derechos civiles y democraticos del ciudadano contemporaneo, asi
como para participar en un mundo laboral cada vez mas intensivo en conocimiento”.
Esto implica contrastar la relacién competencias = competitividad = rivalidad, tal como
los expone Jurado, 2000, citado en Tobo6n, S. 2008, pag.70: Respecto al término
competencia, es necesario aclarar que no se trata del acto de competir con otros ni se trata
de competitividad en el &mbito del mercado; se trata de un saber — hacer que todo sujeto
porta en un determinado campo, que siempre es diferente en cada sujeto y en cada
momento y que s6lo es posible identificar en la accion misma; se trata de un dominio y de
un acumulado de experiencias de distinto tipo, que le ayuda al sujeto a desenvolverse en

la vida practica y a construir horizonte social, siempre en relacion con el otro.
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11.1.2 Categoria general de la competencia

Las competencias, desde una perspectiva compleja, se ubican en la categoria general del
desarrollo humano, aungue en la actualidad sea escasa la mirada sobre este punto (Duran,
2003, citado en Tobon, S. (2008) pag.72). El desarrollo humano consiste en el conjunto
de caracteristicas biopsicosociales propias de toda persona que se ponen en juego en la
basqueda del pleno bienestar y la autorrealizacién, acorde con las posibilidades y
limitaciones personales y del contexto social, econémico, politico, ambiental y juridico en
el cual se vive. Para abordar dicho desarrollo humano es recomendable dividirlo —mas no
fragmentarlo- en una serie de dimensiones con el fin de comprenderlo mejor y establecer
estrategias para potencializarlo. Frente a cada una de estas dimensiones, la educacion debe
brindar una respuesta clara, coordinada y planeada.

Abordar el desarrollo humano en su integralidad implica trascender el dualismo
tradicional entre cuerpo/alma, individuo/sociedad, naturaleza/cultura. EI ser humano
como ente complejo es indivisible y su comprensién requiere tener en cuenta el tejido de
las multiples dimensiones que posibilitan su esencia y emergencia.

Su identidad no esta dada de una vez para siempre, sino que se construye de forma
permanente mediante relaciones e interacciones consigo mismo, los demas y el entorno
cambiante a lo largo de toda la vida, posibilitado por la maduracion de sus estructuras
bioldgicas, pero trascendiéndolas a partir de la formacion de si mismo desde las
necesidades vitales de auto afirmacion, autodescubrimiento y la realidad histérico social.

Asi mismo, toda persona tiene la potencialidad de ser responsable de sus sentimientos,
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pensamientos, actos, decisiones y destino, lo cual implica asumir las consecuencias de sus
acciones, responder por ellas, reparar los posibles dafios ocasionados y tomar conciencia
hasta donde pueden llegar las actuaciones personales sin transgredir los derechos de los
demas.

Asi también, Tobon, S. 2008 (pag.73) indica que la persona humana tiene la
potencialidad de ser un ser singular, trascendiendo las fuerzas que lo impulsan al
individualismo, el cual aisla, alimenta el espiritu de lucha y bloquea la construccion del
tejido social; asi la singularidad le permite al ser humano asumirse como diferente, como
ser Unico e irrepetible, sin que implique una lucha contra el otro o los otros, porque la
singularidad, a pesar de ser reconocimiento de si, es abierta a las deméas personas. A la
vez, todo ser humano es también plural y semejante a otros. Pluralidad que va en un
camino distinto a la masificacién, por cuanto no se trata de integrarse con otros de manera
acritica, sino de reconocerse como miembro de una sociedad y de una especie donde se
comparte un destino comdn en lo macro y se respetan unas mismas normas y leyes con el
fin de posibilitar la convivencia. Por tanto, puede decirse que la realizacion humana sélo
se da en la medida en que se construya la propia identidad, a la par que se lleve a cabo una

proyeccion hacia los otros y al contexto, aportando al bienestar social.

I1.1.3 Diferencias entre competencias, objetivos, logros, indicadores de logro y

estandares

En Tobon, S. 2008, (p.80) se presentan las definiciones de cada uno de estos conceptos:
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Procesos: Indican el ambito especifico del desarrollo humano en el cual se
proyecta el aprendizaje.

Objetivos: Plantean los propdsitos generales del proceso pedagogico y didéctico,
consensuados con la sociedad. Indican el aprendizaje que se espera desarrollar
mediante la labor docente.

Indicadores de logro: Son comportamientos manifiestos, evidencias
representativas, sefiales, pistas, rasgos o conjuntos de rasgos observables del
desempefio humano, que, gracias a una argumentacion tedrica bien fundamentada,
permiten afirmar que aquello previsto se ha alcanzado. Dan cuenta de los avances
que se tienen en la estructuracion de un determinado estandar.

Estandares: Son las metas especificas que se deben alcanzar en la formacion y
desarrollo de los procesos pedagdgicos en los estudiantes, los cuales son comunes
para todos los educandos de una nacién y se expresan tanto en términos de saber
cémo de hacer. Son patrones reguladores para que el sistema educativo cumpla
sus fines acordes con unos criterios comunes, buscando la calidad y la equidad.
Los estandares buscan favorecer la unidad de una nacién, facilitan la movilidad de
los estudiantes de un plantel educativo a otro y de una region a otra y se convierten
en una herramienta para determinar la eficiencia y eficacia de una institucion
educativa.

Competencias: Las competencias son procesos generales contextualizados,
referidos al desempefio de la persona dentro de una determinada area del desarrollo

humano. Son la orientacion del desempefio humano hacia la idoneidad en la

28



realizacion de actividades y resolucion de problemas. Se apoyan en los
indicadores de logro como una manera de ir estableciendo su formacion en etapas.
Las competencias se basan en indicadores de desempefio y estos corresponden a
los indicadores de logro (criterios de desempefio y evidencias requeridas). Las
Competencias indican las metas por alcanzar en procesos pedagdgicos asumidos
en su integralidad, mientras que los estandares se refieren a metas especificas por
lograr durante las fases de dicho proceso. Por ende, los estandares se establecen

segun la orientacion de las competencias.

11.1.4 Caracterizacién

Las competencias tienen cinco caracteristicas fundamentales: se basan en el contexto,
se enfocan a la idoneidad, tienen como eje la actuacion, buscan resolver problemas y
abordan el desempefio en su integridad (Tobon, S. 2008, pag.81):

= Contexto

Todo contexto es un tejido de relaciones realizado por las personas, quienes, a su vez,
resultan tejidas y sujetadas por los entornos de significacién que han sido construidos de
esta forma. Es necesario entender los contextos atravesados por transformaciones
econdmicas, politicas, sociales y educativas, todo lo cual influye en las personas.

En el enfoque actual de las competencias, el contexto consiste en ubicar un caso
particular en un sistema conceptual universal-ideal. El desempefio se valora de acuerdo

con criterios predefinidos de caracter ideal, lo cual resulta en un proceso ahistérico y
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abstracto. En una perspectiva hermenéutica compleja, el contexto tiene tres tipos:
contexto primario (&mbito de produccion del discurso), contexto secundario (dmbito de
reproduccion del discurso) y contexto terciario (reubicacion social del campo del
discurso). Por ende, el contexto va més alla de unos ideales disciplinares, ubicandose en
relaciones familiares, sociales, valorativas y multiculturales (Zubiria, 2002, citado por
Tobon, S. 2008 p.82).

Los contextos de estas competencias pueden ser: disciplinarios, transdisciplinarios,
socioeconémicos e internos:

v Contextos disciplinares: hacen referencia “al conjunto mévil de conceptos,
teorias, historia epistemoldgica, &mbitos y ejes articulares, reglas de accion y
procedimientos especificos que corresponden a un area determinada”
(ICFES,1999, p.17).

v Contextos transdisciplinarios: son tejidos de conocimiento construidos por la
integracion y la articulacion de diversos saberes (académicos y populares).

v Contexto interno (dmbito mental): la mente es eco légica y esta estructurada
como un tejido sociocultural.

v Contextos socioeconémicos: estan dados por dinamicas culturales, sociales y
economicas que se dan en procesos de globalizacion y en procesos de
construccion de identidades regionales.

En una perspectiva compleja no se puede hablar en términos de personas como
competentes 0 no competentes, sino de contextos competentes 0 no competentes, puesto

que es el contexto el que significa, influye, implica, limita, motiva y apoya a las personas
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en su desempefio. El contexto es esencialmente sociocultural y econdémico, y es ahi donde
deben buscarse las condiciones favorecedoras o limitadoras del desempefio. “La
competencia del sujeto depende de las exigencias de diverso orden (cognitivas,
comunicativas, estéticas, axioldgicas, etc.) del entorno cultural en el que se desenvuelve;
asi mismo, tal entorno actia como posibilitador o inhibidor de dichas competencias”
(Duarte y Cuchimaque, 1999, p.11).

Las competencias se forman en interaccion con los contextos. Por una parte, estos
ultimos requieren demandas y posibilitar todos los recursos necesarios para su formacion,
ya que de darse lo contrario las personas no sentiran la necesidad de adquirirlas 0 no
poseeran los recursos para hacerlo. Por el otro lado, las personas, al construir las
competencias desde su propia perspectiva de vida, cambian los entornos (Duarte y
Cuchimaque, 1999). En definitiva, los contextos actlian sobre las personas y las personas
acttian sobre los contextos estableciéndose asi una interdependencia mutua (Tobon, S.
2008; p.83).

» |doneidad

La idoneidad es una caracteristica central del concepto de competencias, por lo cual se
puede afirmar que un criterio para determinar si una persona es mas 0 menos competente,
es evaluar su grado de idoneidad en el desempefio. Se ha tendido a asumir la idoneidad
con criterios reduccionistas (Zubiria, 2002, citado en Tobon, S. 2008; p.83), en términos
de tiempo y cantidad (como por ejemplo, cuando se relaciona la idoneidad de una persona
en una empresa con la realizacion de una determinada cantidad de producto en un

determinado periodo de tiempo). Desde una perspectiva compleja, la idoneidad relaciona
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e integra el tiempo y la cantidad con aspectos tales como: calidad, empleo de recursos,
oportunidad y contexto.

= Actuacion

La nocién de competencia implica “un dominio del uso, en distintos contextos, de las
reglas basicas subyacentes. La competencia apunta a un dominio de la gramatica, explicita
o implicita, de un sector del conocimiento” (Granés, 2000, p.211, citado en Tobdn,
S.2008; p.83). Esto se basa en la comprensidn de la informacidn y no en su memorizacion;
esta Gltima dificulta la apropiacion del conocimiento basado en el dominio de las reglas
béasicas, asi como su puesta en juego en situaciones diversas. La memorizacién busca la
introyeccion de la informacion para que sea repetida sin variacion. Esto no quiere decir
que la memoria no tenga importancia en las competencias: por el contrario, las
competencias se apoyan en procesos de memoria a largo plazo, con andlisis, relacion y
critica, vinculando lo verbal, lo no verbal y lo espacial.

La actuacion debe ser asumida como un proceso integral donde se teje y entreteje el
sentido de reto y la motivacion por lograr un objetivo, con base en la confianza en las
propias capacidades y el apoyo social (saber ser), con la conceptualizacion, la
comprension del contexto y la identificacion clara de las actividades y problemas por
resolver (saber conocer), para ejecutar un conjunto planeado de acciones mediadas por
procedimientos, técnicas y estrategias, con auto evaluacion y correccion constante (saber

hacer), teniendo en cuenta las consecuencias de los actos.
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11.1.5 Clasificacién

Hay varias maneras de clasificar las competencias. La primera de ellas establece dos
categorias amplias: competencias diferenciadoras y competencias de umbral (Gallego,
2000, citado en Tobon, S. 2008, p.86). Las primeras se refieren a aquellas caracteristicas
que posibilitan que una persona se desempefie de forma superior a otras, en las mismas
circunstancias de preparacion y en condiciones idénticas (por este motivo le aportan
ventajas competitivas a la organizacion en su conjunto); las segundas, en cambio, permiten
un desempefio normal o adecuado en una tarea.

En esa misma linea se proponen también las competencias claves o esenciales de una
organizacion (core-competences). Consisten en un conjunto de caracteristicas que hacen
gue una empresa sea inimitable, lo cual se muestra en ventajas competitivas dentro del
mercado. Son el aprendizaje colectivo de una organizacién que posibilitan entrar a una
rama variada de mercados y reportan beneficios para los clientes (Ogliastri, 1999, citado
en Tobon, S. 2008; p. 86).

Las competencias también pueden clasificarse en laborales y profesionales. Las
primeras son propias de obreros calificados, se forman mediante estudios técnicos de
educacion para el trabajo y se aplican en labores muy especificas; las segundas, en cambio,
son exclusivas de profesionales que han realizado estudios de educacion superior
(tecnoldgica o profesional) y se caracterizan por su alta flexibilidad y amplitud, asi como

el abordaje de imprevistos y el afrontamiento de problemas de alto nivel de complejidad.
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Otra clasificacion de las competencias consiste en el establecimiento de cuatro clases
generales (Echeverria, Isus y Sarasola, 1999, citado en Tobén, S. 2008, p. 87):
competencias técnicas (conocimientos y destrezas requeridos para abordar tareas
profesionales en un amplio entorno laboral); competencias metodoldgicas (analisis y
resolucion de problemas); competencias participativas (saber colaborar en el trabajo y
trabajar con otros) y competencias personales (participacién activa en el trabajo, toma de

decisiones y aceptacion de responsabilidades).

I1.1.6 La actitud como competencia profesional

En la actualidad al término competencia se le vincula sobre todo con ambitos
relacionados con la formacion, el desarrollo profesional y la actuacién ocupacional y
laboral (Bunk, 1994, p.11; Sobrado, 1997, p.132), siendo introducido por la Pedagogia
empresarial y profesional como respuesta a las transformaciones tecnoldgico-sociales y
econdmicas. No es pues tarea facil acotar el constructo "competencia profesional”, ya que
se trata de un concepto polisémico y complejo, que se presta a multiples matices e
interpretaciones. Prieto (1997, p.148) sefiala, dentro del &mbito sociolaboral, diversas
significaciones del término competencia. Una de ellas es la de competencia como
autoridad, atribucién o ‘incumbencia en clara relacion con los asuntos y cometidos que se
dan bajo la competencia directa de un profesional concreto o de una figura profesional
que realiza una serie de funciones y tareas que engloban el conjunto de realizaciones,

resultados, lineas de actuacién, y consecuciones que se demandan del titular de una
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profesion u ocupacion concreta. Otra de las acepciones relaciona la competencia como
capacitacion, para destacar el grado de preparacién, saber hacer, conocimientos y pericia
de un sujeto como resultado del aprendizaje. Puede entenderse también la competencia
como competicion, resaltando la idea de competir en aquello que constituye un punto
fuerte de una profesion, de una empresa. La idea de competencia como cualificacion se
refiere basicamente a la formacion necesaria para poseer la competencia profesional que
se desea. La competencia es el resultado del proceso de cualificacién que permite "ser
capaz de" y “"estar capacitado para”. Finalmente, podemos aludir a la competencia como
suficiencia, al fijar las especificaciones que se consideran minimas o clave (realizaciones,
resultados, logros, experiencias...) para el buen hacer competente y competitivo. Por su
parte Navio (2001, p.66), en relacion con la ultima de las acepciones aportada por Prieto
(1997 p.148), afiade el significado de competencia como satisfactoriedad, dando idea de
su individualidad. Se asume que el buen hacer competente esta en cada persona, mas alla
de las especificaciones minimas o clave que puedan ser consideradas para acceder 0
mantenerse en una ocupacion con garantias de solvencia y profesionalidad. De este modo,
la suficiencia podria ser complementaria a la satisfactoriedad considerando lo social
(suficiencia) y lo individual (satisfactoriedad). Entre las definiciones que sobre el término
"Competencia Profesional™ Irigoin y Vargas (2002, p.47) la definen como "combinacion
integrada de conocimientos, habilidades y actitudes que se ponen en accién para un
desempefio adecuado en un contexto dado. Méas adn, se habla de un saber actuar

movilizando todos los recursos".
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De modo similar, Agudelo (2002, p.23) considera que posee competencia profesional
"quien dispone de los conocimientos, habilidades, aptitudes y actitudes necesarios para
desempefarse eficazmente en situaciones especificas de trabajo, que puede resolver, en
forma auténoma y flexible, los problemas que se le presenten en el ejercicio de sus
funciones, y esta capacitado para colaborar en su entorno profesional y en la organizacion
de su trabajo". Navio (2002, p.2) la define como "conjunto de elementos combinados
(conocimientos, habilidades, actitudes, valores, normas, etc.) que se integran sobre la base
de una serie de atributos personales (capacidades, motivos, rasgos de personalidad,
aptitudes, etc.), tomando como referencia las experiencias personales y profesionales y
manifestandose mediante determinados comportamientos o conductas en el contexto de
trabajo". Para Perrenoud (2004, p.11) la competencia es la "capacidad de movilizar varios
recursos cognitivos para hacer frente a un tipo de situaciones”, teniendo en cuenta que: las
competencias no son en si mismas conocimientos, habilidades o actitudes, aunque
movilizan, integran y orquestan tales recursos; dicha movilizacion sélo resulta pertinente
en situacion y esta es Unica, aunque se pueda tratar por analogia con otras ya conocidas;
el ejercicio de la competencia pasa por operaciones mentales complejas, sostenidas por
esquemas de pensamiento que permiten determinar y realizar una accion adaptada
relativamente a la situacion; las competencias profesionales se crean en formacion, pero
también a merced de la navegacion cotidiana del practicante, de una situacion de trabajo
a otra. Por nuestra parte, en un trabajo reciente (Ocampo, 2003, p.92), tras un analisis de
las definiciones maés relevantes, llegamos a la conclusion de que las competencias son

"unidades mas o menos amplias de pensamiento, accion y participacion asociadas a un
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contexto laboral que requieren movilizacion intencional de conocimientos, destrezas y
actitudes que se fueron adquiriendo- se adquieren-conforme al propio modo de ser y a
través de la experiencia, la formacion y la autorreflexion, permitiendo lograr procesos y
resultados de un adecuado nivel de calidad en un puesto de trabajo, resolver problemas
nuevos que puedan presentarse, situandose siempre en un compromiso con el codigo ético
de la profesién”. Conocimientos, destrezas y actitudes, bien asimilados/as y
movilizados/as se hallan en la base de la accion competente de un trabajador que desarrolla
con éxito su actividad en un contexto laboral determinado. Si esto lo aplicamos a la
actividad que corresponde desarrollar a los orientadores escolares, sobre todo teniendo en
cuenta que se trata de una profesion en la que la competencia de accion resulta
fundamental (Barreira y Ocampo, 2004, p.157), los conocimientos constituiran las
respuestas tedricas y las habilidades/ destrezas las respuestas practicas fundadas, mientras
que las actitudes haran referencia a las respuestas fundamentalmente emocionales. De
hecho, Agudelo (2002, p.23), defiende la existencia de competencias parciales dentro de
la competencia general de los orientadores que, adquiridas a través de la formacion,
conducen a una competencia de accién, manifestada por el desempefio eficaz en
situaciones especificas de trabajo, entre las cuales las de actitud o saber ser/estar poseen

importante peso en el conjunto.

11.2. Tres saberes para el desempefio idoneo

Como bien menciona Tobon, S. (2008) el proceso de desempefio idoneo requiere de la

integracion del saber ser con el saber conocer y el saber hacer, lo cual constituye una
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actividad fundamental dentro de este proceso, es asi que la UNESCO (1990) propone
formar personas con conocimientos tedricos, practicos y valorativos-actitudinales, lo cual
inicialmente se dirige a la educacion, sin embargo, también se adecta al ambito laboral de
las empresas exitosas, y se integran en la realizacion de tareas, resolucion de conflictos o

actividades (Figura 2).

SABER SER
SABER CONOCER

Motivacidn, sentido de reto,
interés en el trabajo bien hecho, Comprensién del problema o de
cooperacion con otros v

busqueda de la idoneidad

la actividad dentro del contexto

RESOLUCION DE i
UN PROBLEMA ]' 3

( \ REALIZACION DE |

UNA ACTIVIDAD /

4/

,
\ / SABER HACER
/ Ejecucion de procedimientos

especificos para resolver el
problema con planeacion,
regulacion v evaluacion

Figura 2. Puesta en accion de los tres saberes en la realizacion de una actividad.
Como se muestra en esta figura, la resolucion de un problema con idoneidad parte del
interés de hacer las cosas bien, lograr las metas propuestas, obtener productos valiosos en
el contexto cultural y trabajar cooperativamente con otros (saber ser). Requiere del
conocimiento del entorno y lacomprension del problema a partir de conceptos y categorias

previamente construidos (saber conocer) que orientan en como abordarlo. Con base en
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esto, la persona pone en accién procedimientos especificos para encontrarle una solucion
al problema, teniendo en cuenta el contexto y los posibles cambios (saber hacer). Cada
uno de los tres saberes (ser, conocer y hacer) integran y articulan tres componentes:

procesos cognoscitivos, instrumentos y estrategias.

11.2.1 Saber Conocer

Actualmente el conocimiento ha ido creciendo de forma desmedida y esto va
cambiando e incrementandose constantemente lo que implica un cambio significativo en
el saber: mas que introyectar conocimientos, el énfasis debe colocarse en la formacion de
habilidades y estrategias para que las personas puedan aprender a procesar y a manejar
dicho conocimiento sin necesidad de memorizarlo, mediante procesos de indagacién
sistematica, analisis critico, clasificacidn, elaboracién, reconstruccion y aplicacion de la
informacion.

Como menciona Tobon, S. (2008, p.193) el saber conocer se define como la puesta en
accion-actuacion de un conjunto de herramientas necesarias para procesar la informacién
de manera significativa acorde con las expectativas individuales, las propias capacidades
y los requerimientos de una situacion en particular. Este saber se clasifica dentro del
ambito de las competencias, se diferencia de los conocimientos especificos y de la
memorizacion de informacidn, se caracteriza por la toma de conciencia respecto al proceso
de conocimiento segun las demandas de una tarea y por la puesta en accion de estrategias

para procesar el conocimiento mediante la planeacion, monitoreo y evaluacion;
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finalmente, este saber se divide en tres componentes centrales: los procesos cognitivos,

los instrumentos cognitivos y las estrategias cognitivas y metacognitivas.

DESEMPENO
COMPETENCIAL

= Conciencia del

proceso de
conocimiento Supraordinacion
= Control del proceso = Conocimientos
de conocimiento descontextualiza-
mediante la o SABER dos
Isoordinacion Exclusién
planeacion, B | CONOCER | | = Memorizar
regulaciony informacion
evaluacion
= Conocimiento o
Infraordinacion
contextualizado
= Procesos: = |nstrumentos = Estrategias
atencion, cognitivos: cognitivas y
adquisicion, nociones, metacognitivas
recuperacion, proposiciones,
transferencia y conceptos,
evaluacion categorias

Figura 3. Presentacion conceptual del saber conocer
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Notas: Supraordinacion: clase general a la cual pertenece el concepto
Exclusion: diferencias con otros conceptos similares
Isoordinacion: caracteristicas centrales del concepto

Infraordinacion: clases en las cuales se divide el concepto

I1.2.1 Instrumentos y estrategias del saber conocer

El desempefio con idoneidad ante tareas y problemas requiere tener un dominio
cognitivo (Hernandez, Rocha y Verano, 1998, citado por Tobdn, 2008), el cual hace
referencia al conocimiento de datos, hechos, relaciones y principios. Algunos autores lo
denominan conocimiento declarativo, por cuanto es un saber que se declara por medio del
lenguaje (Diaz y Hernandez, 1999). Dentro de dicho dominio, es fundamental distinguir
entre conocimiento factual o conocimiento de hechos especificos que se caracterizan por
estar relacionados con situaciones concretas de la realidad y por esta razén son cambiantes
(por ejemplo, el nombre de las marcas de los vehiculos, las leyes y decretos, etc.). El
segundo tipo de conocimiento, en cambio, es perdurable y se basa en aspectos generales
de los hechos, en caracteristicas comunes y en principios. Como indica Zubiria (1998)
citado por Tobon (2008), existen cuatro clases generales de instrumentos cognitivos para
interaccionar con la realidad: nociones, proposiciones, conceptos y categorias (véase

Tabla 1).
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Tabla 1.

Instrumentos fundamentales del saber conocer

Instrumento  Definicidn Ejemplos Procesos implicados
cognitivo
Nociones Representaciones de la  Grande — pequefio = Proyectar

realidad, las cuales se
estructuran por palabras
e imagenes
interrelacionadas entre

Ve

SI.

Fuera — dentro
Blanco — negro

Dia — noche

= Introyectar
= Comprehender

= Nominar

Proposiciones

Son aseveraciones
acerca de clases
generales de la realidad
con base en un sujeto y
un predicado, siguiendo

unos principios logicos.

= “Las competencias
se componen de
tres saberes
esenciales: saber
hacer, saber ser y
saber conocer”.

= “E] saber conocer
se compone de
instrumentos
cognitivos,

procesos

» Proposicionalizar
= Ejemplificar
= Codificar

= Decodificar
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cognitivos y
estrategias
cognitivas y

metacognitivas”.

Conceptos

Representan un conjunto

organizado de
abstracciones;
constituyen un

enramado de cuatro

tipos de proposiciones:
clase supraordinada,
clases infraordinadas,

clases excluidas y clases

isoordinadas.

Capacidad
Pensamiento
Aprendizaje
Competencia
Sistema

Formacion

Supraordinar
Intraordinar
Isoordinar

Excluir

Categorias

Son tejidos de conceptos

que se construyen

mediante procesos de

argumentacion y

derivacion. Son la base

para la construccion de

teorias.

Sistema cognitivo
Sistema educativo
Sistema
aprendizaje —

ensefianza.

Argumentar
Derivar
Definir

Subargumentar
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En el saber conocer también son fundamentales las habilidades de pensamiento, las
cuales constituyen procesos cognitivos de procesamiento de la informacion; se desarrollan
a partir de capacidades heredadas en interaccion con las oportunidades del entorno
sociocultural y tienen la propiedad de poder ser empleadas tanto de forma consciente como
automatizada (Gonzales, Nufiez y Garcia, 1999, citado en Tobon, S. 2008, p.198). Las
estrategias, en cambio son siempre conscientes y se basan en secuencias de acciones, las
cuales ponen en préctica tales habilidades.

En cuanto a las estrategias, este saber se compone de estrategias cognitivas y
metacognitivas dirigidas a potencializar en cada competencia los procesos de atencion,
adquisicién, personalizacion, recuperacion, transferencia y evaluacion, tanto en el
aprendizaje como en el desempefio ante actividades y problemas. Las estrategias
cognitivas son procedimientos sistematicos y organizados para codificar, comprender,
retener y reproducir informacion.

Las estrategias metacognitivas son procedimientos compuestos de pasos especificos
que las personas ponen en accion para planificar, monitorear y evaluar los procesos y
estrategias de orden cognitivo de acuerdo con un determinado objetivo. A través de las
estrategias metacognitivas, la persona reflexiona sobre su desempefio, detecta logros y
errores, e implementa acciones para afrontar dichos errores (Gonzales, Nufiez y Garcia,

1999, citado en Tobon, S. 2008, p.204).
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11.2.2Saber Hacer

Dewey, J. (1972) decia que la mejor forma de aprender algo, era haciéndolo. Cuando
se hace algo, se cometen errores, pero la toma de conciencia de ellos ayuda a perfeccionar
la accion y, de esta forma, se avanza hacia la construccién de la idoneidad. El saber hacer
es el saber de la actuacion en la realidad, de forma sistematica y reflexiva, buscando la
consecucion de metas, de acuerdo con determinados criterios. No es el hacer por el hacer,
ni tampoco quedarse en la basqueda de resultados con eficiencia y eficacia. Se tiene esto
en cuenta, pero en articulacion con el contexto, la responsabilidad, la integridad y la
calidad de vida personal y social (Tobén, S., 2008).

El saber hacer consiste en saber actuar con respecto a la realizacion de una actividad o
la resolucion de un problema, comprendiendo el contexto y teniendo como base la

planeacion.
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DESEMPENO

COMPETENCIAL Difiere de los
= Planeacion,
. . siguientes
ejecucion y
” Supraordinacion aspectos
evaluacion
L tomados de
= Conciencia de lo
manera aislada:

que se hace
| isoordinacion | SABER L Exclusion _{ = Capacidades
= Control de la HACER
., . = Habilidades
actuacion mediante

., = Destrezas
la planeacion, el

. Infraordinacion = Accion
monitoreo y la
evaluacion
= Proceso de = Instrumentos de = Estrategias
desempefio actuacion actuacionales

Figura 4. Presentacion conceptual del saber hacer

[1.2.2.1Instrumentos y estrategias del saber hacer

Los instrumentos de este saber son los procedimientos y las técnicas, dado que el saber

hacer es de tipo practico y esta basado en acciones y operaciones (Toboén, S., 2008).

a) Procedimientos: constituyen un conjunto ordenado de pasos para realizar tareas y
actividades dentro de una determinada &rea de la vida o del ejercicio profesional-laboral.

Un procedimiento se compone de reglas que indican como debe llevarse a cabo una accion
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para alcanzar un determinado objetivo (Coll y Valls, 1992, p.86). Los procedimientos se
clasifican en cuatro clases: cognitivos, cognitivo-motrices, algoritmicos y heuristicos.
= Cognitivos. Son aquellos que se llevan a cabo exclusivamente en la mente: ante un
problema, la persona hace un modelo del proceso y estructura una secuencia de pasos
hasta llegar a la solucién del problema en el plano cognitivo.
= Cognitivo-motrices. Ademas de los procesos mentales, la persona lleva a cabo acciones
motrices tales como manejo de tecnologia, equipos y materiales que tienen impacto en el
entorno externo. Esto implica la coordinacion de la mente, los procesos perceptivos y el
sistema motor.
= Algoritmicos. Son procedimientos basados en acciones secuenciales siguiendo
procesos légicos y lineales.
= Heuristicos. Son aquellos procedimientos que se dan de forma intuitiva, acorde con el
contexto, siguiendo atajos y caminos cortos en el desempefio.
b) Técnicas: son acciones especificas mediante las cuales se llevan a cabo los
procedimientos y se alcanzan las metas planeadas. Para ello se hace uso de destrezas y
habilidades que posee la persona, muchas de las cuales no necesitaran de grandes dosis de
planificacion y de reflexién en el momento de ponerlas en funcionamiento, ya que, gracias
al aprendizaje anterior, algunas habilidades y destrezas se encuentran automatizadas.

En cuanto a las estrategias de este saber se relacionan con la potencializacion del
proceso de actuacion como tal, a partir del direccionamiento metacognitivo basado en la
planeacion, la regulacion y la evaluacion (teniendo en cuenta la tarea, las caracteristicas

personales, las estrategias disponibles y el entorno).
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11.2.3Saber Ser

El desempefio humano ante un problema y una actividad requiere procesos tales como
la sensibilizacion, la personalizacion de la informacion y la cooperacion, los cuales se
relacionan con el campo afectivo-motivacional. Estos procesos son esenciales para que
una persona sea idénea en una determinada ocupacién, ya que se relacionan con la apertura
mental, la disposicidn, el interés, el querer y el sentido de reto (Tobdn, S., 2008, p.191).

El saber ser, consiste en la articulacion de diversos contenidos afectivo-motivacionales
enmarcados en el desempefio competencial y se caracteriza por la construccion de la
identidad personal y la conciencia y control del proceso emocional-actitudinal en la

realizacion de una actividad (Tobon, S. 2008, p.192).
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DESEMPENO

= Construccion de la COMPETENCIAL Difiere de una
identidad personal | serie de aspectos
= Conciencia del Supraordinacion tomados de
proceso emocional, manera aislada
actitudinal y ‘ tales como:
motivacional L SABER _ = Emociones
| Isoordinacion _| | Exclusion _|
= Control del SER = Motivaciones
proceso afectivo- = Actitudes
motivacional ‘ = Valores
mediante la Infraordinacion
planeacion,
regulacion y
evaluacion
= Procesos: = |nstrumentos = Estrategias
Sensibilizacion, afectivos: Valores, emocionales,
Personalizacion y Actitudes y sociales y
Cooperacién Normas motivacionales

Figura 5. Presentacion conceptual del saber ser

Un aspecto mencionado por Delors, J. (1996, p.31) es que se requiere construir
proyectos colectivos mediante los cuales las personas convivan en la diferencia, se busque
el trabajo cooperativo y no el individualismo ni el egoismo, a fin de que las competencias

no sean sinonimo de lucha y rivalidad. Por ello, desde el saber ser se promueve la

49



convivencia ciudadana para que las personas asuman sus derechos y deberes, con

responsabilidad y buscando la construccion de una sociedad civil, democrética y solidaria.

11.2.3.1 Instrumentos y estrategias del saber ser

El saber ser se compone esencialmente de los siguientes instrumentos afectivo-
motivacionales: valores, actitudes y normas. A través de ellos se procesa la informacion

afectiva y se pone al servicio del desempefio idéneo.

a. Valores: son procesos cognitivo-afectivos generales, caracterizados por ser profundos
y perdurables, a través de los cuales se da la disposicion a la accion. Orientan la
construccion de metas e ideales, por lo que constituyen el eje fundamental del proyecto

ético de vida. Se componen de actitudes.

b. Actitudes: son disposiciones especificas a la accion orientadas por los valores y se
estructuran con base en tres elementos: un componente cognitivo (tienen un saber de algo),
un componente afectivo (tienen una tonalidad emocional relacionada con un querer) y un
componente conductual (se expresan en acciones manifiestas). Las actitudes implican
experiencias subjetivas mediante las cuales se hacen juicios evaluativos que se expresan
en forma no verbal y verbal, son relativamente estables y se aprenden en la interaccion
social (Diaz y Hernandez, 1999, citado en Tobon, S. 2008, p.196). La firmeza de una

actitud se da cuando lo que hacemos es congruente con lo que nos gusta y lo que creemos.
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c. Normas: constituyen reglas de conducta esenciales para vivir en sociedad, regulando
las relaciones entre las personas y las cosas. Guian en cdmo ha de comportarse una
persona en una determinada situacion; a su vez, son un criterio esencial para valorar la
actuacion de los demés. En las normas se concretizan las actitudes.

En cuanto a las estrategias de este saber se encuentran dirigidas a potencializar los
procesos de sensibilizacion, personalizacion y cooperacion en el procesamiento de la
informacion, en el marco de la realizacion de una actividad o resolucion de un determinado
problema, con el fin de favorecer la idoneidad. Ademas, son fundamentales en el
aprendizaje de los instrumentos afectivos: valores, actitudes y normas.

Como se puede observar en la Figura 6 toda competencia se compone de los tres saberes

y sus instrumentos correspondientes.

[ Competencias ]

| |
[ Saber Ser ] [ Saber Conocer ] [ Saber Hacer ]

[ Instrumentos ] [ Instrumentos ] [ Instrumentos ]
N ] J—
| VALORES ) 4[ NOCIONES | (PROCEDIMIENTOS]
L ( ACTITUDES ) —[ PROPOSICIONES | ( TECNICAS
L[ NORMAS ) —[ CONCEPTOS ]

—[ CATEGORIAS ]

Figura 6. Instrumentos de los tres saberes (Tobdn, 2008)
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Cuando estos saberes que se componen de conocimientos, habilidades y actitudes,
alimentan un talento, se convierten en una fortaleza de caracter, y a su vez mediante estas
caracteristicas se logra adquirir una virtud. Martin Seligman, fundador de la psicologia
positiva y Peterson (2004) han realizado la clasificacion de 24 fortalezas personales, las
cuales fueron valoradas por diferentes campos de la experiencia humana (filosofia,

religion, psicologia, etc.).

11.3Psicologia Positiva

El término psicologia positiva fue propuesto por Martin Seligman (1991), quien tras
dedicar gran parte de su carrera al estudio de la indefension aprendida y a la
psicopatologia, dio un giro radical hacia el estudio de lo que él Ilam0 fortalezas y virtudes
humanas (Contreras, F. 2006, p.313), quien la define como el estudio cientifico de las
experiencias positivas, los rasgos individuales positivos, las instituciones que facilitan su
desarrollo y los programas que ayudan a mejorar la calidad de vida de los individuos,
mientras previene o reduce la incidencia de la psicopatologia (Seligman2005; Seligman y
Csikszen-tmihalyi, 2000, p.312). También es definida como el estudio cientifico de las
fortalezas y virtudes humanas, las cuales permiten adoptar una perspectiva mas abierta
respecto al potencial humano, sus motivaciones y capacidades (Sheldon& King, 2001).
Por otro lado, Park (1998); Gillham&Seligman (1999); Davidson (2002) aseveran que
desde la Psicologia Positiva se recuerda que el ser humano tiene una remarcable capacidad

de adaptarse, de encontrar sentido y de crecimiento personal ante las experiencias
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traumaéticas mas terribles, capacidad que ha sido ignorada e inexplicada por la psicologia
durante muchos afios (Citado por Vera, 2004).

Asimismo, se menciona en Hervas, G. citado en Vasquez, C. 2008, (p.96), que Martin
Seligman sugirié que los temas esenciales del campo se podian agrupar en tres grandes
bloques. El estudio de las emociones positivas, el estudio de las fortalezas personales, y
el estudio de las organizaciones positivas. Siendo las emociones positivas aquellas que
generan una sensacion placentera y que presentan una gran cantidad de efectos positivos
en diversas areas del funcionamiento psicoldgico, por ello favorecen la flexibilidad, la
ampliacién de pensamientos y acciones y la construccion de nuevos recursos para el
futuro. (Hervas, G., 2008). En cuanto a las fortalezas personales, se ha desarrollado un
intenso trabajo de clasificacion y elaboracion de un sistema de evaluacion de fortalezas,
este trabajo de Chris Peterson y Martin Seligman, ha dado lugar a una clasificacion de 24
fortalezas personales, agrupadas en seis bloques denominados: Sabiduria y conocimiento,

Coraje, Humanidad, Justicia, Moderacion y Trascendencia.

11.3.1. Pilares de la Psicologia Positiva

De acuerdo a Seligman (2011, p.108) en su libro denominado “La Auténtica Felicidad”

menciona que los tres pilares de la Psicologia Positiva se basan en primer lugar en el

estudio de las emociones positivas; en segundo lugar el estudio de los rasgos positivos,

sobre todo las fortalezas y virtudes, pero también las habilidades como la inteligencia y la
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capacidad atlética; y el tercer pilar esta referido al estudio de las instituciones positivas,

que sustentan las virtudes y a su vez sostienen las emociones positivas.

11.3.1.1. Emociones Positivas

Las emociones positivas como la seguridad, la esperanzay la confianza resultan mas Utiles
en momentos dificiles que cuando la vida es fécil. En tiempos dificiles, comprender y
reforzar instituciones positivas, comprender y desarrollar fortalezas y virtudes como el
valor, la objetividad, la integridad, la equidad y la lealtad, puede resultar mas urgente que
en épocas prosperas (Seligman, 2002). En este mismo sentido Barbara Fredrickson (1998,
p.300-319) realiz6 una investigacion en el afio 1998 en que sostiene que emociones como
la alegria, el entusiasmo, la satisfaccion, el orgullo, la complacencia, etc., aunque son
fenomenoldgicamente distintas entre si, comparten la propiedad de ampliar los repertorios
de pensamiento y de accion de las personas y de construir reservas de recursos fisicos,
intelectuales, psicoldgicos y sociales disponibles para momentos futuros de crisis
(Fredrickson, 1998, 2000b, 2001, 2003; Fredrickson y Branigan, 2000).

Todos estos resultados sugieren que en general las emociones positivas facilitan la puesta
en marcha de patrones de pensamiento receptivos, flexibles e integradores, que favorecen
la emision de respuestas novedosas, de acuerdo a Vecina, M. (2006), quien también indica
que estudios experimentales vienen demostrando que el afecto positivo se relaciona con
una organizacion cognitiva mas abierta, flexible y compleja y con la habilidad para

integrar distintos tipos de informacion, y que el resultado de esta forma de pensar hace
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mas creativa la solucion de problemas y mas acertados y sensatos los juicios y la toma de

decisiones.

11.3.1.2. Instituciones Positivas

De acuerdo a Seligman (2002) en su libro “La Auténtica Felicidad” indica que el tercer
pilar, se refiere a las “instituciones positivas”, y se pregunta ;Qué importantes estructuras
que se hallan més alla del individuo sustentan la personalidad positiva, que a su vez genera
emociones positivas? A lo que junto a sus colaboradores responde que las familias y las
comunidades unidas, la democracia, la libertad de investigacion, la educacion y las redes
de seguridad econdmica y social son ejemplos de instituciones positivas. La sociologia,
las ciencias politicas, la antropologia y la economia son el feudo de dichas investigaciones,
pero estas disciplinas —al igual que la psicologia— también se hallan concentradas en el
estudio de creencias y practicas incapacitantes, tales como el racismo, el sexismo, las
politicas manipuladoras, los monopolios, etcétera, y han revelado muchos aspectos turbios
de aquellas précticas que hacen que la vida resulte dificil e incluso insoportable. En el
mejor de los casos, las mencionadas ciencias sociales indican como minimizar sus
consecuencias incapacitantes, por lo que considera que las ciencias sociales positivas
deberian estudiar qué creencias y practicas ayudan a mejorar la vida.

Por otro lado, la teoria del intercambio social de Blau (1964) sefiala que las personas
establecen y mantienen relaciones por el interés personal de recibir y mantener un

beneficio relacional, mediante el intercambio social. Partiendo de esta base, se espera que

55



los componentes relacionales de la justicia organizacional (interpersonal e informacional)
influyan en el compromiso de los empleados, al percibir este intercambio como un recurso
social. Asimismo, existe una relacion entre la justicia organizacional y el compromiso en
el trabajo donde segun Rodriguez, R., Martinez, M. & Salanova, M. (2014, p. 965) la
justicia organizacional es un elemento cognitivo que fomenta estados afectivos-cognitivos

como el compromiso.

11.3.1.3.1 Aplicaciones positivas en organizaciones

La psicologia positiva en las organizaciones es un dmbito estudiado actualmente por
Recursos Humanos ya que no se cubre solamente el conocimiento generado en el marco
del estrés ocupacional. Desde una perspectiva mas positiva se pueden estudiar las
organizaciones saludables optimizando el capital humano, el capital social y el capital

psicoldgico, a la vez que se maximiza la estrategia de la organizacion.

Organizaciones saludables

Todo se encuentra en un constante cambio y esto también se da en las organizaciones,

estos cambios impactan en los puestos de trabajo y, por tanto, tambien influyen en la

seguridad, la salud y el bienestar de los empleados. Y de acuerdo a lo mencionado por

Vazquez, G. (2008) si no se gestionan bien estos cambios, a la larga pueden llevar a la
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aparicion de organizaciones enfermas que se caracterizan por su ineficiencia y falta de

adaptacion al entorno, como se puede observar en la siguiente figura.

Desde...

Hacia...

Reduccidn de costos

Satisfaccion del cliente

Eficiencia

Efectividad

Satisfaccion de los empleados

Motivacién de los empleados

Control

Participacion de los empleados

Obijetivos a corto plazo

Obijetivos a largo plazo sobre la

vision, planificacion y crecimiento

Estructura vertical (cadena de

mando)

Redes horizontales (cadenas de

colaboracion interdependientes)

Dependencia de la empresa

(Ej. Formacién en la empresa)

Responsabilidad personal

(Ej. Empleabilidad)

Fuente: Vazquez, C. (2008) Psicologia Positiva

Figura 7. Cambio Organizacional

Las organizaciones modernas esperan que sus empleados sean proactivos y muestren

iniciativa personal, que colaboren con los demas, que sean responsables en su propio

desarrollo de carrera, y que se comprometan con la excelencia empresarial. Este objetivo

no puede alcanzarse con una fuerza laboral saludable al estilo tradicional, en la que existe

estrés laboral y ausentismo (Vazquez, C., 2008).
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La Psicologia Organizacional Positiva (POP) est& definida como el estudio cientifico
del funcionamiento 6ptimo de las personas y de los grupos en las organizaciones, asi como
su gestion efectiva. El objetivo es describir, explicar y predecir el funcionamiento 6ptimo
en estos contextos, asi como optimizar y potenciar la calidad de vida laboral y
organizacional (Salanova, Martinez y Llorens, 2005; Salanova y Schaufeli, 2004).

Como menciona Vazquez, C. (2008) para conseguir estos objetivos, la POP se debe
centrar en los multiples niveles del funcionamiento optimo y la vida organizacional
positiva, tales como: nivel individual, interindividual, grupal, organizacional y social.
Desde esta perspectiva, es importante para la POP conocer como se desarrolla la
motivacion intrinseca y la vinculacion psicologica con el trabajo, qué papel juegan las
creencias positivas sobre las propias competencias, como conciliar los ambitos trabajo —
familia, en qué se basa el desarrollo de la satisfaccion y la felicidad en el trabajo, coémo
pueden las organizaciones contribuir al crecimiento y el bienestar psicolégico de las
personas y los grupos que las componen.

Una organizacién saludable refiere implicitamente dos términos, el de organizacion
que implica a las formas en que se estructuran y gestionan los procesos de trabajo,
incluyendo por ejemplo el disefio de los puestos, los horarios de trabajo, el estilo de
direccion, la efectividad organizacional y las estrategias organizacionales para la
adaptacion de los empleados. El otro término, saludable, permite distinguir formas de
estructurar y gestionar los procesos de trabajo con resultados mas saludables que otros

(Wilson, Dejoy, Vandenberg, Richardson y McGrath, 2004).
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Asimismo, el concepto de organizacion saludable imprime a la salud en el trabajo de
una orientacion hacia el capital humano y social, y el mas actual asi llamado capital
psicoldgico positivo (Luthans y Youssef, 2004, citado en Vasquez, C., p.409) y conecta
la optimizacion del capital humano, social y psicoldgico, y la maximizacién de la
estrategia de negocio. Existen beneficios colaterales en el hecho de que las organizaciones
saludables deberian ser capaces de atraer y retener trabajadores mas productivos y
talentosos, y a la vez, tener mayor éxito en la gestion de costes, siendo también méas
competitivas. (Vazquez, C. 2008). Otro aspecto relacionado con organizacion saludable
es a qué se denomina un buen lugar para trabajar, y a esto Vazquez, C. (2008) nos
menciona que este lugar se caracteriza porque los empleados confian en la gente con la
que trabajan, confian en lo que hacen y disfrutan de las personas que trabajan con ellos,
dicho de una manera més especifica se refiere a las relaciones entre 1) empleados y
direccion, entre 2) empleados y sus puestos/compafiia, y3) entre empleados y otros
compafieros.

Vazquez, C. (2008) presenta un Modelo heuristico de la organizacion saludable,
entendida como aquella que desarrolla 1) précticas saludables de estructurar y gestionar
los procesos de trabajo que influyen en el desarrollo de 2) empleados saludables y 3)
resultados de organizaciones saludables. Estas dimensiones de la organizacion saludable
estan relacionadas entre si. Esto es, la existencia de practicas saludables influye en el
desarrollo de empleados y en los resultados organizacionales saludables, que a su vez
influiran en la mejora de las formas de estructurar y organizar los procesos de trabajo, en

un proceso de mejora constante en el tiempo, como se muestra en la siguiente figura.

59



11.3.1.3.2. Satisfaccion Laboral, Psicologia Positiva e Inteligencia Emocional

Durante muchos afios, psicélogos han estudiado las caracteristicas individuales de los
sujetos en un esfuerzo por encontrar explicaciones acerca de por qué trabajos similares y
de caracteristicas organizacionales equivalentes son asociados con diferentes grados de
bienestar entre las personas (Grimshaw, 1999, p.12). El concepto de Satisfaccion Laboral,
corresponde al estado emocional positivo o placentero que resulta de la percepcion
subjetiva de las experiencias laborales de la persona, méas especificamente de si el puesto
cumple o permite cumplir los valores laborales del individuo (Locke, 1976, 1984).
Contrariamente, la insatisfaccion laboral se presentaria como una respuesta emocional
negativa hacia el puesto en tanto que este ignora, frustra o niega los valores laborales
propios (Locke, 1976). De esta manera, segun la Teoria de Valores de Locke (1976),
Satisfaccion Laboral es un estado afectivo positivo, el cual se encuentra intimamente
vinculado con la percepcion de que el trabajo cumple o hace posible la consecucién de los
valores laborales importantes para el sujeto, siendo estos valores congruentes con sus
necesidades. Por lo tanto, se puede definir como un estado placentero (Peird, Gonzélez,
Zurriaga, Lopez y Bravo, 1989) o una respuesta afectiva (Gillies, 1994) que depende de
las relaciones sociales que mantienen los empleados dentro de la organizacion, de sus
caracteristicas personales, de sus valores y de las expectativas que tienen acerca del trabajo
(Mueller y McCloskey, 1990). Por su parte, Galaz (2003), enfatiza que la Satisfaccion
Laboral est4 asociada con la productividad, el ausentismo, los cambios de empleo y el

compromiso evidente con la institucion. Hulin y Judge (2003) y Cuadra Peralta y Veloso
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Besio (2007), definen la Satisfaccion Laboral como un estado interno que es expresado
por la evaluacién afectiva y/o cognitiva de las experiencias de trabajo de manera favorable
o0 desfavorable, agregando un componente cognitivo a lo entregado por los autores ya
mencionados. En un estudio sobre la relacion entre Satisfaccion Laboral, estrés e
Inteligencia Emocional realizado por Limonero, Tomas-Sébato, Fernandez-Castro y
Gomez-Benito (2004), en profesionales de enfermeria, encontraron que aquellos sujetos
con altas puntuaciones en dos de las dimensiones de Inteligencia Emocional (Conciencia
emocional y Autodominio) mostraban bajos niveles de estrés.

En otro estudio, Tsaousis y Nikolau (2005), analizaron la relacion entre Inteligencia
Emocional y la salud fisica y psicoldgica. Los resultados indicaron que existe una
correlacion negativa entre Inteligencia Emocional y un pobre estado de salud general. Otra
investigacion similar ha observado la relacion entre Satisfaccion Laboral e Inteligencia
Emocional, donde la primera variable fue evaluada a través del Overall Job Satisfaction
de Warr, Cook y Wall (1979), utilizado también en la presente investigaciéon. Los
resultados obtenidos, de una muestra de 180 enfermeras de un hospital pablico, ponen de
manifiesto que existe una relacién positiva entre uno de los factores de Inteligencia
Emocional (Control Emocional) y dos de las dimensiones de Satisfaccién Laboral
(Satisfaccion intrinseca y Satisfaccion general). Ademas, los anélisis de regresion
jerérquica indicaron que Inteligencia Emocional explicaba parte de la varianza de
Satisfaccion Laboral que no era explicada por otras variables como la edad, sexo, afios de

antiguedad, eleccién de destino y turno de trabajo.
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Estos hallazgos sugieren que para explicar la satisfaccion en el trabajo de los
profesionales de enfermeria hay que tener en cuenta, entre otros, tanto factores cognitivos
como factores emocionales (Aguilar, Augusto y Berrios, 2006). Efecto de un programa de
psicologia positiva e inteligencia emocional sobre la satisfaccion laboral y vital. En
funcion de los elementos revisados, la presente investigacion tiene como objetivo
desarrollar y evaluar el efecto de un programa basado en la psicologia positiva y en
entrenamiento en habilidades sociales en el bienestar subjetivo (satisfaccion vital) y la

satisfaccion laboral, en una muestra de profesores basicos.
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Préacticas saludables para
gestionar y estructurar los
procesos de trabajo
= Recursos estructurales:

= Nivel de tarea

= Nivel organizacional
= Recursos sociales

= Redes sociales

= Normas de conducta

= Confianza

Empleados
saludables: Capital
Psicoldgico Positivo
= Autoeficacia

= Esperanza

Optimismo

Resiliencia

Vinculacion

Saludables

Resultados Organizacionales

= Productos y/o servicios de
excelencia
= Relaciones positivas con el

entorno y la comunidad

Figura 8. Modelo heuristico de organizacion saludable
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11.4 Fortalezas Personales

De acuerdo a Arguiz, R. (2012) el estudio cientifico de la personalidad pretende
identificar y describir las diferencias individuales, esto es, aquellos aspectos que
caracterizan a cada persona y nos diferencian a unos de otros. Dentro de la Psicologia
Positiva, la investigacion en torno a las fortalezas personales se ha situado en lo que se
conoce como “teoria de rasgos”, entendidos estos como patrones de conducta,
pensamientos y emociones relativamente estables, que hacen que nos comportemos de un
modo mas o menos persistente ante una gran diversidad de situaciones, es por eso que se
asume la importancia de considerar de modo equilibrado tanto los rasgos como los
contextos en que se desenvuelve la persona (Peterson y Seligman, 2004).

Seligman (2002) se refiere al “buen caracter” como formado por un conjunto de rasgos
positivos que ¢l denomina “fortalezas”, y ya el 2004 publica su obra “Fortalezas y virtudes

del caracter: Manual y clasificacion” (Peterson y Seligman, 2004).

a) Clasificacion de las virtudes y fortalezas humanas

Peterson y Park (2009) partieron del concepto de moralidad en términos del buen caracter
como muchos siglos atras habian establecido Sécrates, Platon y Aristételes, tratando de
determinar aquellos rasgos positivos de la personalidad que permiten que consideremos a
alguien como una buena persona, motivo por el cual estos investigadores analizaron

tradiciones religiosas, filoséficas y culturales méas representativas, desde China

64



(confucianismo y taoismo), pasando por el sur de Asia (budismo e hinduismo), hasta la
antigua Grecia y las tradiciones judeo-cristianas e isldmicas, ademas de revisar estudios
psicoldgicos sobre rasgos positivos, investigaciones sobre el desarrollo infantil y juvenil.
Los resultados de estas investigaciones mostraron que, aungue existen muchos matices
y discrepancias en torno a lo que constituye el “buen caracter” es posible agrupar estos
rasgos en las siguientes “virtudes”:
= Sabiduria y conocimiento
= Coraje
» Humanidad
= Justicia
= Moderacion
= Trascendencia
Y para que puedan definirse de una forma menos abstracta Peterson y Seligman (2004)

presentan 24 fortalezas personales que derivan de las virtudes.

Clasificacion de las virtudes y fortalezas personales

Copyright, VIA Institute on Character. Reservados todos los derechos.

Virtud: Sabiduria y Conocimiento: Fortalezas cognitivas que implican la adquisicion y

el uso del conocimiento.

No. Fortaleza Descripcion
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1 Curiosidad (Interés por el
mundo, busqueda de
novedades, apertura a

experiencias)

Tener interés por lo que sucede en el mundo,
encontrar temas fascinantes, explorar y descubrir

nuevas cosas.

2 Amor por el aprendizaje

Llegar a dominar nuevas habilidades, materias y
conocimientos, ya sea por si mismo o mediante un
aprendizaje formal. Esta obviamente relacionada
con la fortaleza de curiosidad pero va mas alla,
describiendo una tendencia sistematica a afiadir

cosas a lo que uno sabe.

3 Apertura mental (juicio,

pensamiento critico)

Pensar sobre las cosas y examinar todos sus
significados y matices. No precipitarse al sacar
conclusiones, sino tras evaluar cada posibilidad.
Ser capaz de cambiar las propias ideas en base a la
evidencia. Ponderar adecuadamente cada

evidencia.

4 Creatividad (Originalidad,

ingenio)

Pensar en nuevos y productivos modos de
conceptualizar y hacer las cosas. Incluye la
creacion artistica pero no se limita exclusivamente

aella.
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5

Perspectiva (sabiduria)

Ser capaz de dar consejos sabios y adecuados a los
demas, encontrando modos para comprender el
mundo y para ayudar a comprenderlo a los demas.

Tener juicio personal hacia una vision.

Virtud: Coraje: Fortalezas emocionales que implican el ejercicio de la voluntad para la

consecucion de metas ante situaciones de dificultad, externa o interna.

6

Valentia (valor)

No dejarse intimidar ante la amenaza, el cambio,
la dificultad o el dolor. Ser capaz de defender una
postura que uno cree correcta aunque exista una
fuerte oposicion por parte de los demas.

Actuar segun las propias convicciones aungue eso
suponga ser criticado. Incluye el valor fisico pero

no se limita e él.

Perseverancia (tenacidad,

diligencia, laboriosidad)

Terminar lo que uno empieza. Persistir en una
actividad aunque existan obstaculos. Obtener
satisfaccion por las tareas emprendidas y que

consiguen finalizarse con éxito.

Integridad (autenticidad,

honestidad)

Ir siempre con la verdad por delante, presentarse
ante los demés de un modo genuino y actuando

con sinceridad; no ser pretencioso; asumir la
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responsabilidad de los propios sentimientos y

acciones.

9

Vitalidad (animo,

entusiasmo, vigor, energia)

Afrontar la vida con entusiasmo y energia; hacer
las cosas con conviccion y dando todo de uno
mismo; vivir la vida como una apasionante

aventura; sentirse vivo y activo.

Virtud: Humanidad: Fortalezas interpersonales que implican cuidar y ofrecer amistad y

carifio a los demas.

10 Amor (Capacidad de amar  Valorar las relaciones cercanas con otras personas,
y ser amado) en particular aquellas en las que el afecto y el
cuidado son mutuos. Sentirse cercano a otras
personas.
11 Amabilidad (bondad, Hacer favores y buenas acciones para los demas,
generosidad, cuidado, ayudar y cuidar a otras personas.
compasion, amor altruista,
simpatia)
12 Inteligencia social Ser consciente de las motivaciones y los

(inteligencia emocional,

inteligencia personal)

sentimientos, tanto de uno mismo como de los
demas; saber como comportarse en las diferentes
situaciones sociales; saber qué cosas son

importantes para otras personas, tener empatia.
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Virtud: Justicia: Fortalezas civicas que conllevan una vida en comunidad saludable.

13  Ciudadania Trabajar bien dentro de un equipo o grupo de
(responsabilidad social, personas; ser fiel al grupo; cumplir las tareas
lealtad, trabajo en equipo). asignadas dentro de él.

14 Sentido de la justicia Tratar a todas las personas como iguales en
consonancia con las nociones de equidad y
justicia; no dejar que los sentimientos personales
influyan en las decisiones sobre los otros; dar a
todo el mundo las mismas oportunidades.

15 Liderazgo Animar al grupo del que uno es miembro para

hacer cosas, asi como reforzar las relaciones entre

las personas de dicho grupo; organizar actividades

grupales y procurar llevarlas a buen término.

Virtud: Moderacion: Fortalezas que nos protegen contra los excesos.

16  Capacidad de perdonar, Capacidad de perdonar a aquellas personas que
misericordia han actuado mal; aceptar los defectos de los
demas; dar a los otros una segunda oportunidad;
no ser vengativo ni rencoroso.
17  Modestia, humildad Dejar que los propios logros hablen por si

mismos; no buscar ser el centro de atencién; no
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decir ni hacer nada de lo que después uno se

pueda arrepentir.

18  Prudencia (discrecion, Ser cauteloso a la hora de tomar decisiones; no
cautela) asumir riesgos innecesarios; no decir ni hacer nada
de lo que después uno se pueda arrepentir.
19  Autocontrol, Tener la capacidad para regular los propios

autorregulacion

sentimientos y acciones; ser disciplinado;

controlar los propios impulsos y emociones.

Virtud: Trascendencia: Fortalezas que forjan conexiones con la inmensidad del

universo y proveen de significado a la vida.

20  Apreciacion de la bellezay Saber reconocer y apreciar la belleza, la
la excelencia (admiracion, excelencia y las cosas bien hechas en variados
asombro) ambitos de la vida como la naturaleza, el arte, la
ciencia, las experiencias cotidianas.
21  Gratitud Ser consciente de agradecer las cosas buenas que
suceden; saber expresar agradecimiento.
22  Esperanza (optimismo, Esperar lo mejor para el futuro y trabajar para
proyeccion hacia el futuro) conseguirlo; creer que un buen futuro es algo que
estd en nuestras manos conseguir.
23 Sentido del humor Gustar de reir y bromear; sonreir con frecuencia;

(capacidad de diversion)

ver el lado positivo de las cosas.
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24 Espiritualidad (sentido Pensar que existe un propdsito o un significado
religioso, fe, sentido en la  universal en las cosas que ocurren en el mundo y
vida) en la propia existencia; sentir que tu propia

existencia se inserta en un marco mas amplio de
significados; tener creencias acerca del significado
de la vida que dan forma a nuestra conducta y nos

confortan.

b) Criterios diferenciales de las Fortalezas Personales

Las fortalezas son las vias o caminos para llegar a alcanzar las seis virtudes
humanas (Vera Poseck, 2008). Son aquellas caracteristicas psicol6gicas que se
presentan en distintas situaciones y a lo largo del tiempo. A estos rasgos se les
otorga un valor moral (Peterson & Park, 2009). Son los ingredientes psicolégicos
de las virtudes y son menos abstractos que éstas (Peterson, 2006b; Siegel, 2009);
aquellos procesos psicoldgicos y mecanismos mediante los cuales se manifiesta
una virtud (Noftle et al., 2011). Las fortalezas se presentan en los pensamientos,
las emociones y la conducta de la persona (Niemiec, 2010). Existen multiples
definiciones del téermino fortaleza psicoldgica, en cuyo nexo comun subyace la
concepcion de las fortalezas como comportamientos en los que la persona

sobresale por su excelencia (Biswas-Dienet, Kashdan, & Minhas, 2011).
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Las fortalezas segin el modelo VIA se definen como los ingredientes
psicologicos, procesos 0 mecanismo, que definen el valor moral de las virtudes
(Peterson & Seligman, 2004). Sus principales caracteristicas son las siguientes
(Peterson, Park & Seligman, 2005; Peterson & Seligman, 2004):

e Constan de una serie de predisposiciones a interpretar, desear y sentir
relacionadas con la puesta en marcha de un plan de accién que conduce al
reconocimiento por parte de los demas del valor y la excelencia de cada
fortaleza.

e El llamado “buen caracter” postulado por estos autores se compone de un
conjunto de rasgos positivos que han emergido a través de la historia como
importantes para una vida satisfactoria o plena.

e Llevar a la practica una fortaleza implica escogerla por el valor que tiene
para la persona dentro de su plan de vida. Esto conlleva necesariamente
que la persona puede reflexionar sobre sus propias fortalezas y hablar sobre
las mismas con los demas.

Las fortalezas personales pueden distinguirse de otras habilidades y talentos en
funcidn de los criterios que se exponen a continuacion:

e Plenitud: Una fortaleza contribuye a desarrollar varios aspectos
relacionados con el bienestar de uno mismo y de los demaés. Este criterio
se basa en como se desarrollan las fortalezas, en como las utiliza la persona

para superar la adversidad, aunque no solo se centran en el logro de la
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ausencia del malestar, persiguiendo asi resultados vitales de calidad y
excelencia (Peterson, 2000).

Valor moral: Aungue las fortalezas pueden y deben producir resultados
deseables, cada fortaleza es un valor moral propio, incluso en ausencia de
beneficios aparentes; es decir, no son un medio para un fin (Peterson &
Park, 2009).

No empequefiece a los demés: La posesion de una fortaleza por parte de
una persona no disminuye, infravalora ni subestima las de otras personas.

Opuestos no deseables: No se considera como fortaleza humana el ser
capaz de expresar el extremo contrario de una fortaleza de manera
adaptativa.

Medibles: Cada fortaleza humana tiene un respaldo cientifico y empirico
demostrable. Una fortaleza necesita manifestarse en el repertorio de
conductas (pensamientos, sentimientos y acciones) de la persona de tal
manera que puede ser susceptible de ser evaluada.

Apariencia de rasgo: Las fortalezas no aparecen en un Gnico contexto y son
estables en el tiempo.

Distintividad: No es redundante con otras fortalezas del cardcter. Una
fortaleza es unica y diferente del resto y, por tanto, no se puede desglosar
en otro tipo de fortalezas.

Ejemplos paradigmaticos: Existen fortalezas que aparecen de forma muy

evidente en algunos individuos (Peterson & Park, 2009). Un criterio
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considerado por Erikson (1963, citado en Csikszentmihalyi &
Csikszentmihalyi, 2006) es haber conseguido grandes logros (o prodigios)
gracias a la posesion de esa fortaleza. Se considera que existen casos en
los que algunas fortalezas se muestran de forma precoz en nifios o0 en
jovenes.

e Ausencia selectiva: Existencia de un continuo en cada fortaleza, es decir,
personas que no presentan en absoluto una fortaleza y personas que la
tienen presente con mucha intensidad.

e Ubicuidad: La sociedad tiene instituciones o rituales cuya finalidad es

cultivar las fortalezas y virtudes, ademas de ponerlas en préctica.

1.5 Save the Children

Save the Children es una Organizacion sin fines de lucro, a-politica y a-religiosa que
trabaja en méas de 120 paises y que inici6 su trabajo en Bolivia desde 1985.En un inicio
esta organizacion fundada por Eglentine Jebb en 1919 estuvo dedicada a salvar a los nifios
que eran victimas de la primera guerra mundial, logrando hacer un decéalogo sobre los
derechos de los nifios el cual fue la base para la elaboracion de la Convencion de los
Derechos del Nifio. Posteriormente surgio el apoyo de otros paises donde empezé a
conformarse oficinas de Save the Children USA, Save the Children UK y varias otras

organizaciones que tenian el apellido del pais donde se conformaba.
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Save the Children ingresa a Bolivia a finales de 1985 y establece actividades a través
de la capacidad juridica que le otorga el Acuerdo Marco de Cooperacion Bésica entre el
Estado Plurinacional de Bolivia y Save the Children del 11 de Noviembre de 1985.
Desde 1986 hasta el afio 1996, SCI trabaj6 en la Provincia Inquisivi del Departamento de
La Paz con programas de salud, educacion, mejoramiento de semillas y apoyando el
trabajo de grupos de mujeres organizadas. Desde principios del afio 1996, SCI cambi¢ sus
actividades al Departamento de Oruro, iniciando la implementacion del programa de salud
enfocado en la Metodologia Warmi que luego se convirtié en un programa nacional
adoptado por el Ministerio de Salud. Posterior a este programa se implementaron los
programas de Wawasana y Kumarwawita. Asi mismo se implementd a mediados del 96
los primeros intentos de un programa de mejoramiento educativo enfocado a la poblacién
escolar fiscal méas necesitada de las areas periurbanas de la ciudad capital de Oruro
comenzando con 6 escuelas, creciendo luego hasta alcanzar 24 y mas del 50 % de la
poblacion estudiantil Orurefia. EI programa de SCI también enfoco sus acciones en las
areas rurales del norte de Potosi (region alto andina) y en Yapacani como en otros lugares
del Chaco Boliviano donde se ubica la poblacién mas afectada por la pobreza y la
exclusion con programas de educacion el liderazgo de la nifiez indigena y finalmente
debemos mencionar las actividades en el Departamento del Beni con la tematica de
emergencias y desastres con articulacion a la educacion.

A partir del afio 2000 se vuelve a las provincias del sur del departamento de La Paz y
desde el 2007 ya contamos con cobertura nacional con 4 regionales departamentales en el

pais (La Paz, Cochabamba, Oruro y Beni) alcanzando un 10 % de la poblacién de Bolivia.
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Posteriormente el afio 2008 se decide globalmente realizar una unificacion a nivel
mundial para tener un solo Save the Children con un solo lineamiento, proceso que duro
hasta el 2013. En Bolivia se hizo esta transicion el afio 2013, 28 afios después del inicio
en el pais en 1985, durante este ultimo tiempo se han ido incorporando nuevas politicas y
procedimientos, entre ellas aquellas dirigidas especificamente al personal de la
organizacion, (&reas tematicas, proyectos de desarrollo, indicadores) que buscan lograr la
excelencia en el trabajo con nifias, nifios, adolescentes y jovenes que se encuentran en el
area de impacto de la organizacion.

El principal lineamiento denominado “Teoria del Cambio” que se utilizo al inicio de la
unificacion hacia Save the Children International, impulsé la forma de trabajar para crear
impacto en los nifios, para ello existen cuatro componentes:

1. Ser la voz: que significa la promocién y la realizacién de campafias para mejorar
practicas y politicas que aseguren los derechos de nifios y nifias, y asi garantizar que sus
voces sean escuchadas (en especial de los marginados que viven en pobreza).

2. Ser innovadores: que significa el desarrollo y lograr las pruebas basadas en la
evidencia, soluciones de vanguardia que se pueden reproducir para los problemas que
enfrentan los nifios y nifias.

3. Alcance de resultados a escala: que significa el apoyo a la implementacion efectiva
de las mejores préacticas, programas y politicas para nifios y nifias, aprovechando su
conocimiento para asegurar un impacto sostenible a gran escala.

4. Construir sociedades: este componente es vinculante con los tres anteriormente

mencionados, ya que busca colaborar con el gobierno, comunidades y sector privado para
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compartir el conocimiento, y asi influir en otros y construir capacidades para asegurar el
cumplimiento de los derechos de los nifios y las nifias.
Actualmente se cuenta con areas teméticas que intentan llegar a la mayor cantidad de

nifos, nifias y adolescentes en el mundo, las cuales son:

Educacion Comunitaria

En cumplimiento o aporte al derecho a la educacion, buscamos asegurar que las nifias y
nifios accedan a espacios de aprendizaje seguros y amigables. Nos enfocamos en mejorar
la calidad e inclusion educativa con énfasis en igualdad de género, despatriarcalizacion y
nifias y nifos con discapacidad. Trabajamos en Educacion Inicial con Centros Familiares

e Infantiles, Salud Comunitaria y Nutricién y Desarrollo del Adolescente.

Gobernanza

Trabajamos junto a los gobiernos nacionales y locales para garantizar los derechos de las

nifias y nifios, impulsando leyes para asegurar su cumplimiento y promoviendo que cada

nifia y nifio pueda tener una voz en las decisiones que les afectan. La inversion pablica en

la nifiez es una de nuestras prioridades.
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Proteccion Infantil

Fortalecemos la articulacion y funcionamiento de los sistemas de proteccion
y promovemos la corresponsabilidad social y familiar, para que las nifias, nifios y
adolescentes vivan en entornos de proteccion, libres de violencia y explotacion.
Contribuimos a la eliminacion del castigo fisico y humillante como forma de crianza, la
prevencion de la violencia sexual, entre toda forma de violencia que afecta a la sociedad.
Reduccidn de Pobreza Infantil Impulsamos la implementacion de normativas y politicas
nacionales orientadas a la reduccion de la pobreza infantil; mediante programas y
proyectos enfocados en la reduccion de la desnutricion cronica en nifios menores de 5 afios
y el desarrollo integral de los adolescentes para que desarrollen sus habilidades y puedan

tener una transicién exitosa hacia la vida adulta.

Gestion de Riesgos

En toda situacion de emergencia y/o desastre, las nifias, nifios y adolescentes son los mas
vulnerables y afectados, por distintos eventos hidrometereol6gicos, geoldgicos vy
antropicos que se suscitan en el pais. Por ello trabajamos no so6lo en dar atencion en
distintos sectores en estos eventos (WASH, Educacion, Proteccion, Seguridad
Alimentaria - Medios de Vida, Salud y Nutricion) sino también en fortalecer capacidades

comunitarias, territoriales y nacionales en gestion de riesgos de desastres y resiliencia para
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disminuir el impacto negativo que tiene principalmente en las poblaciones mas

vulnerables.

11.5.1 Misién

La Mision organizacional es “Impulsar avances en la forma en que el mundo trata a los

nifios y las nifias para lograr un cambio inmediato y duradero en sus vidas”.

11.5.2 Vision

La Vision organizacional es “Un mundo en el que cada nifio y nifia alcance el derecho a

la supervivencia, a la proteccion, al desarrollo y a la participacion”.

11.5.3 Valores organizacionales

Los valores organizaciones son:

11.5.3.1Rendicidén de Cuentas. Nos responsabilizamos personalmente de usar nuestros

recursos de forma eficiente, consiguiendo resultados palpables, que sean cuantificables

por todos los que nos ayudan, nuestros socios Y, sobre todo, los nifios.
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11.5.3.2 Colaboracidon. Nos respetamos y nos valoramos, progresamos en nuestra
diversidad, y trabajamos con socios para aprovechar nuestra fuerza global a la hora de

marcar una diferencia por los nifios.

11.5.3.3 Integridad. Aspiramos a vivir guiados por las méas altas normas de honestidad
personal y educacion; nunca comprometemos nuestra reputacion y siempre actuamos en

el mejor interés de los nifios.

11.5.3.4 Ambicion. Nos exigimos altas metas a nosotros mismos y a nuestros socios y

nos comprometemos a mejorar la calidad de todo aquello que hacemos por los nifios.

11.5.3.5 Creatividad. Estamos abiertos a nuevas ideas, a cambios y tomamos riesgos

meditados para desarrollar soluciones sostenibles por y con los nifios.

11.5.4 Marco de Competencias

Save the Children ha implementado el marco de competencias con el fin de que junto
con los conocimientos técnicos especificos y las habilidades necesarias para cada puesto
de trabajo se pueda desarrollar el trabajo con los més altos estandares de calidad. Se espera
que esto influya para llegar a ser méas efectivos en el desempefio y asi alcanzar un mayor

impacto en el trabajo con la infancia.
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Adicionalmente, esta herramienta apoyara a: 1) Potenciar el desempefio, mejorar los
procesos de seleccion y los planes de desarrollo profesional; 2) Desarrollar la imagen de
marca como empleador; 3) Definir y crear una cultura que permita conseguir los objetivos
con éxito; 4) Disponer de una plataforma comun para la identificacion y gestion del talento
global, facilitando la movilidad como ventaja afiadida de formar un movimiento global.

Las competencias son los comportamientos que se debe tener o adquirir para ser
efectivos y competentes tanto en el trabajo actual como en el futuro. Este marco de
competencias identifica nueve competencias clave, que han sido agrupadas en tres
blogues: Liderazgo, Pensamiento y Compromiso.

Cada bloque cuenta con tres niveles: Cumplimiento, Destacado y Excelencia. Estos
niveles incrementan en complejidad a medida que se espera lograr el siguiente nivel.

A continuacidn, se presenta el Marco de Competencias vigente en la organizacion SCI:

Tabla 2.

Marco de Competencias de SCI en relacion a los Valores Organizacionales

Grupo Competencia Descripcion Valores
Liderazgo Liderar e Muestra liderazgo en todo el trabajo ~ Ambicion
inspirar que desarrolla, pone en practica los Integridad

valores y articula una vision

convincente e inspiradora para que
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los demas consigan los objetivos con

la infancia.
Conseguir Asume su responsabilidad personal y  Rendicion de
Resultados exige a otros la consecucion de las cuentas
metas ambiciosas para la infancia, Ambicion
mejorando continuamente tanto su Colaboracion
propio desarrollo personal como el
de su equipo o de la Organizacion.
Preocuparse Invierte tiempo y energia en Colaboracién
por el desarrollarse a si mismo y desarrollar  Creatividad
desarrollo a otros para alcanzar todo su
propio y de potencial, asi como para construir las
los demaés capacidades que la organizacion
necesitara en el futuro.
Pensamient  Resolver Toma decisiones calculadas, eficaces Rendicion de
0 problemasy y oportunas después de reuniry cuentas
tomar evaluar toda la informacion relevante  Colaboracion
decisiones tanto interna como externa a la Creatividad

organizacion, tomando las decisiones

apropiadas.
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Innovar y Desarrolla e implementa soluciones ~ Ambicion
adaptar innovadoras para adaptarse y tener Creatividad
éxito dentro de un entorno global,
cambiante e inestable.
Aplicar los Utiliza las capacidades técnicas y la  Rendicién de
conocimiento experiencia profesional requerida cuentas
stécnicosy  con los estandares mas altos; Ambicion
la experiencia promueve y comparte las mejores Integridad

précticas dentro y fuera de la

organizacion.

Compromis

0

Trabajar con

Trabaja de forma colaborativa para

Colaboracién

otros de conseguir metas compartidas y crece  Integridad
forma personalmente con personas de
efectiva distintas culturas e ideologias, sabe
cuando liderar y cuando ser parte del
grupo, asegurando la posibilidad de
trabajar en entornos multiculturales y
multinacionales.
Comunicar Comunica con claridad y confianza ~ Colaboracién
con impacto  para conseguir COmpromiso e Creatividad
influencia; promueve el dialogo, Integridad
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transmite los mensajes apropiados y
oportunos, construyendo seguridad y

confianza en los demas.

Desarrollar Construye y mantiene relaciones y Colaboracion
Redes redes sostenibles para apoyar el Creatividad

trabajo de Save the Children

Asimismo, cada grupo y competencia cuenta con indicadores relacionados con el grado
de cumplimiento al que se puede llegar en el desempefio, es decir, si el personal cumple
con la competencia, o si su desempefio es destacado o si su desempefio se enmarca en la
excelencia. Adicionalmente cuenta con indicadores negativos con los cuales también se
puede medir el rendimiento del personal. Otro aspecto importante es que cada
competencia cuenta con ideas de desarrollo del personal, con las cuales puede mejorar y
superar su desempefio cotidiano.

Son estas competencias las que permiten al personal lograr un desempefio idoneo
siempre relacionandolo con los valores organizacionales que son el hilo conductor para el
trabajo realizado por Save the Children. Ahora bien, tomando en cuenta los saberes
componentes del desempefio idoneo, especialmente el Saber Ser y los pilares de la
Psicologia positiva en sus componentes de instituciones positivas en el que se fortalece el
cambio y el bienestar, adicionalmente el pilar de las Fortalezas Personales que presentan
las virtudes del personal de Save the Children hacia un conocimiento personal pero

tambiéen un conocimiento colectivo sobre los principales aspectos que influyen en el
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desempefio idéneo por un lado, pero también aspectos como el conformismo, la baja

motivacion, la presion laboral que afectan el rendimiento y la salud laboral.
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CAPITULO 111

METODO

111.1 Tipo v Disefio de Investigacién

La presente investigacion esta realizada bajo el enfoque cualitativo, el cual se
selecciona cuando se busca comprender la perspectiva de los participantes (individuos o
grupos pequefios de personas a los que se investigard) acerca de los fendmenos que los
rodean, profundizar en sus experiencias, perspectivas, opiniones y significados, es decir,
la forma en que los participantes perciben subjetivamente su realidad (Hernandez. R.).

El disefio de investigacion que corresponde de acuerdo al planteamiento de esta
investigacion es la denominada por Hernandez, R. Investigacion — Accion, cuya finalidad
es resolver problemas cotidianos e inmediatos (Alvarez-Gayou, 2003) y mejorar practicas
concretas. Su proposito fundamental se centra en aportar informacién que guie la toma
de decisiones para programas, procesos Yy reformas estructurales.

Dado que este disefio cuenta con tres fases esenciales que se presentan de manera
ciclica hasta que se resuelve el problema, las cuales son observar (construir un bosquejo
del problema y recolectar datos), pensar (analizar e interpretar) y actuar (resolver
problemas e implementar mejoras) y los ciclos son:

= Detectar el problema de investigacion, clarificarlo y diagnosticarlo

= Formulacién de un plan o programa para resolver el problema o introducir un

cambio
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= Implementar el plan o programa y evaluar resultados

= Retroalimentacion, la cual conduce a un nuevo diagnostico y a una nueva espiral
de reflexién y accion.

Por la naturaleza de esta investigacion solo se centra en el primer ciclo de deteccion

del problema de investigacion, clarificacion y diagnostico.

111.2. Poblacién

La poblacién elegida es el personal administrativo de Save the Children, en su oficina
central, las cuales llegan a 17 personas. Esta organizacion cuenta con presencia en 7
departamentos del pais con un total de 130 empleados, siendo la central en la ciudad de
La Paz, ubicada en la calle Héroes del Acre 1725 de la zona de San Pedro.

La muestra de la investigacion es no probabilistica, sino que se tomaréa las pruebas a

todo el personal administrativo de la oficina central.

111.3. Instrumentos de Investigacidon

Los instrumentos que se utilizaran seran:

111.3.1. Inventario VIA-IS
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Peterson y Seligman (2004) crean el VIA-IS (Values in ActionInventory of Strengths)
para medir las 24 fortalezas personales englobadas en sus 6 virtudes, a fin de poder
identificar en las personas adultas (mayores de 18 afios) cuéles son sus principales
fortalezas. Este inventario consta de 240 items con una escala tipo Likert de 5 puntos,
donde 1 es “Muy diferente a mi” y 5 “Muy parecido a mi”. La mayoria de las escalas
presentan items inversos; se completa en aproximadamente 40 minutos. La puntuacion de
cada una de las fortalezas se obtiene como media de las respuestas dadas en los items de
cada subescala. Este inventario comienza con el siguiente enunciado: “Por favor, elija una
opcion en respuesta a cada declaracion. Todas las preguntas reflejan las declaraciones que
mucha gente encuentra conveniente, pero queremos que conteste sélo en términos de si la
oracion describe como eres. Por favor, jsé honesto y preciso!”

En esta prueba no existen respuestas correctas o incorrectas, simplemente es un
instrumento que puede presentar qué fortalezas se tienen desarrolladas y cuales se pueden

desarrollar como crecimiento personal.

111.3.2. Grupos Focales

La técnica de grupos focales es un espacio de opinion para captar el sentir, pensar y
vivir de los individuos, provocando auto explicaciones para obtener datos cualitativos.
Kitzinger (1995) lo define como una forma de entrevista grupal que utiliza la
comunicacion entre investigador y participantes, con el proposito de obtener informacion.

También se lo considera como “un método de investigacion colectivista, mas que
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individualista, y se centra en la pluralidad y variedad de las actitudes, experiencias y

creencias de los participantes, y lo hace en un espacio de tiempo relativamente corto”. La

técnica es particularmente Util para explorar los conocimientos y experiencias de las

personas en un ambiente de interaccion, que permite examinar lo que la persona piensa,

cdémo piensa y por qué piensa de esa manera. El trabajar en grupo facilita la discusion y

activa a los participantes a comentar y opinar ain en aquellos temas que se consideran

como tabu, lo que permite generar una gran riqueza de testimonios.

Categoria Sub-categoria Sub Subcategoria

Valentia Actitud  frente al No dejarse intimidar ante la amenaza, el
cambio o dificultad. cambio, la dificultad o el dolor.
Actitud frente a la Ser capaz de defender una postura que
defensa de una postura uno cree correcta, aunque exista una
correcta. fuerte oposicién por parte de los demas.
Defender las propias Actuar segin las propias convicciones,
convicciones. aunque eso suponga ser criticado.

Esperanza Esperar lo mejor para Esforzarse por lograr metas laborales y

el futuro y trabajar

para conseguirlo

personales.

Creer que un buen

futuro es algo que esta

Auto motivarse para plantearse buenas

metas laborales y personales.
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en nuestras mManos

consequir.
Ciudadania Trabajo en equipo Trabajar en grupo, cumpliendo tareas
entre todos con un objetivo en comun.
Cumplimiento de Ser responsable y puntual con las tareas
tareas encomendadas.
Creatividad Inventar Pensar en nuevos y productivos modos
de conceptualizar.
Pensar en nuevas y productivas formas
de hacer las cosas.
Crear Desarrollar nuevas y diferentes formas
de hacer las cosas.
Desarrollar nuevas y diferentes formas
de conocer las cosas.
Integridad Decir la verdad Autenticidad en la coherencia entre lo

que dice y lo que hace.

Genuino/a

Ser fiel a si mismo en lo que piensa,

siente y hace.

Sinceridad

Ser honesto y directo con los demés y con

uno Mismo.
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Asumir
responsabilidad de
sentimientos y

acciones

Ser responsable con lo que uno piensa,

siente y hace.

Liderazgo

Animar al grupo del
gque uno es miembro

para hacer cosas

Motivar al grupo a realizar actividades.

Reforzar las relaciones
entre las personas de

dicho grupo

Encontrar espacios de inter

relacionamiento personal del grupo.

Organizar actividades
grupales 'y procurar
llevarlas a  buen

término.

Participar activamente de actividades

grupales.

111.4. Andlisis de la informacion

De acuerdo a los resultados de cada persona, relativa a la aplicacién del Inventario

VIA-IS se clasificé de manera general y andnima por lo que los resultados son globales.

Adicionalmente, se analiz6 de forma conjunta los resultados mencionados con la

informacion de los grupos focales, en los cuales se indagd sobre las categorias presentadas
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en la categorizacion para conocer a profundidad sobre las competencias actitudinales en

relacion a las fortalezas personales y al Marco de competencias de SCI.

Ambiente de la investigacion

Esta investigacion se Ilevo a cabo en las instalaciones de la Organizacion en la ciudad
de La Paz, en un espacio denominado Sala de Reuniones, es un ambiente comodo,

iluminado y tranquilo dentro de la oficina.

I11.5. Procedimiento

Los pasos que se siguieron para dar curso a esta investigacion fueron los siguientes:

1. Recopilacion de la informacion que sustente el enfoque de psicologia positiva con
respecto a las competencias actitudinales y fortalezas personales.

2. Se defini6 la muestra como todo el personal administrativo de la oficina central de la
organizacion Save the Children, ubicada en la ciudad de La Paz.

3. Aplicacion y calificacion del Inventario VIA-IS al personal administrativo.

4. Recopilacion y analisis de la informacion recabada a través de dos grupos focales.

5. Interpretacion de resultados. Manejo conjunto de los resultados del Inventario VIA-IS

y los grupos focales para interpretacion de acuerdo a los objetivos de la investigacion.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

IV.1. Interpretacién de resultados

El presente estudio describe las competencias actitudinales existentes en el equipo de
apoyo de Save the Children, basadas en las fortalezas personales y su relacién con los
valores organizacionales.

Esta informacion es de utilidad para la Organizacion Save the Children ya que con ella
se puede identificar las fortalezas a desarrollar en el personal lo cual puede ser replicada
a otras direcciones para tener un panorama global de las fortalezas en la Organizacion en
Bolivia. Los resultados muestran que en este equipo existen fortalezas desarrolladas, sin
embargo, no todas son las que se relacionan directamente con los valores
organizacionales, al igual que aquellas menos desarrolladas que presentan similares
caracteristicas.

Los resultados se presentan en cuatro grupos, uno referido a los datos generales de los
participantes, el segundo con relacién a las fortalezas personales del equipo de apoyo de
SCI, la tercera con relacion a los valores organizacionales y la cuarta los principales
resultados de los grupos focales con relacion a los resultados de las fortalezas personales
y los valores organizacionales desde la experiencia del propio equipo de apoyo de Save
the Children, tomando en cuenta las actitudes, valores y normas correspondientes al Saber

Ser.
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IV.2. Datos generales de la poblacion

a. Poblacion segln sexo

Poblacidn seguin sexo

H Masculino

H Femenino

Figura 9: Poblacidon segln sexo de la poblacion

Tabla 3

Resultados de la poblacion segln su sexo

Poblacion segun sexo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje % acumulado
Masculino 6 0,353 35,29 35,29
Femenino 11 0,647 64,71 100

Total 17
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La muestra poblacional presenta un 35,29% correspondiente a personal masculino
dentro del equipo de apoyo de SCI y un 64,71% del personal es de género femenino. Este
fendmeno se da a nivel nacional dentro de la organizacién, mostrando que el personal
femenino supera casi en un 50% al personal de género masculino. Es probable que al ser
una Organizacion de desarrollo y apoyo a la nifiez atraiga a personas sensibles ante estas

situaciones de vulnerabilidad, caracteristica protectora del género femenino.

b. Poblacion segun la edad

Poblacion segtin la edad
61-adelante |
51-60 |
41-50 |
o 2 4 & 8 10

Figura 10: Poblacion segun la edad
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Tabla 4

Resultados de la poblacion segln su edad

Poblacién segun la edad

Frecuencia Porcentaje % % acumulado
41-50 9 0,529 52,94 52,941
51-60 6 0,353 35,29 88,235
61-adelante 2 0,118 11,76 100
Total 17

De acuerdo al cuadro anterior se puede observar que la mayor frecuencia de edad del
equipo de apoyo de Save the Children esté en un rango entre los 41 y 50 afios de edad, lo
cual muestra que de acuerdo a su ciclo vital se encuentran en la etapa adulta intermedia
(Papalia, D., 2001) donde toman decisiones importantes tanto en sus vidas como en el
ambito profesional, lo cual implica tener metas y expectativas mas elevadas y quiza miren
sus trabajos mas criticamente. La siguiente frecuencia se encuentra entre los 51 y 60 afios
de edad, cuyo rango se encuentra en la etapa final de la edad adulta intermedia, donde
prima la experienciay juicio maduro, es asi que, aunque los adultos maduros puedan tardar
un poco mas que las personas jovenes en procesar la informacion nueva, compensan estas
desventajas cuando resuelven problemas relacionados con sus campos, gracias a los
criterios desarrollados a partir de la experiencia, segun Papalia, D. (2001, p.581). La
ultima frecuencia es la de 60 afios en adelante, considerada por Papalia, D. (2001) como

la etapa adulta tardia, donde se da mas peso a la experiencia en la resolucién de problemas
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especialmente en el &mbito laboral. Es muy probable que este resultado esté relacionado

con el siguiente que corresponde a la antigtiedad del personal en la Organizacion.

c. Poblacion de acuerdo a la antigliedad en SCI

Poblacidn seguin antigiiedad en SC

O P N W b U1 O N

= T

5a10

10a15

15a20 20 en

adelante

Figura 11: Poblacion segun su antigiiedad en la Organizacién

Tabla 5

Resultados de la poblacion segun su antigtiedad en la Organizacién

Poblacion segun su antigiiedad en la organizacion

Afos Frecuencia Porcentaje % % acumulado
0ab 3 0,176 17,65 17,647
5a10 1 0,059 5,882 23,529
10a15 7 0,412 41,18 64,706
15a20 3 0,176 17,65 82,353

20 en adelante 3 0,176 17,65 100
Total 17
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Otro aspecto importante de la poblacion es la antigiiedad en la organizacion ya que esto
representa un factor influyente en la asimilacion de los valores organizacionales y el
conocimiento y desarrollo de las competencias. Como se puede observar en el gréfico la
mayor frecuencia se encuentra entre los 10 a 15 afios de antigiiedad con el 41.18% del
personal del equipo de apoyo de SCI, seguido del 17.65% en la frecuencia en tres de las
cinco categorias correspondientes a los afios de antigliedad de 0 a 5 afios, de 15 a 20 afios
y de 20 afios en adelante. Finalmente, en la frecuencia menor del 5.88% se encuentra

personal que tiene una antigtiedad de entre 5 a 10 afios.

d. Poblacion de acuerdo al &rea de trabajo

Poblacion segtin area de trabajo

B Administracion
M Finanzas
i Logistica

M Recursos Humanos

Figura 12: Poblacion segun su area de trabajo en la Organizacion
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Tabla 6

Resultados de la poblacion segun su &rea de trabajo en la organizacion

Poblacién segun area de trabajo

Frecuencia Porcentaje % % acumulado

Administracion 3 0,176 17,65 17,65
Finanzas 8 0,471 47,06 64,71
Logistica 3 0,176 17,65 82,35
Recursos Humanos 3 0,176 17,65 100
Total 17

Como se puede observar dentro del equipo de apoyo la mayor cantidad de personal se
encuentra en el departamento de finanzas, con ocho integrantes, esto probablemente
porque la contabilidad de todos los proyectos del pais se centraliza en la Oficina Central
debido a que esta informacion debe ser entregada a la Casa Matriz a través de la Directora
de Administracion y Finanzas, esto incluye la contabilidad de las socias con las que la
organizacion trabaja. El siguiente resultado corresponde a las areas de administracion,
logistica y Recursos Humanos, cada una con tres integrantes, cabe mencionar que estas
ultimas areas también coordinan con el personal del interior del pais, llegando muchas
veces a cubrir desde la Oficina Central los requerimientos de las otras seis oficinas, esto
debido al contexto y a la accesibilidad existente en la ciudad de La Paz con respecto a

nuevas adquisiciones.
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e. Poblacion segun los niveles jerarquicos organizacionales

Poblacion seguin niveles jerarquicos

O B N W & U1 O N

=

Direccion Gerencia Coordinacion

Oficiales

Técnicos Servicios

Figura 13: Poblacion segun sus niveles jerarquicos en la Organizacion

Tabla 7

Resultados de la poblacion segun sus niveles jerarquicos

Poblacién segun niveles jerarquicos

Frecuencia Porcentaje % % acumulado

Direccion 1 0,059 5,882 5,882
Gerencia 2 0,118 11,76 17,65
Coordinacion 2 0,118 11,76 29,41
Oficiales 7 0,412 41,18 70,59
Técnicos 3 0,176 17,65 88,24
Servicios 2 0,118 11,76 100
Total 17
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Como se puede observar en la tabla 7 la mayor concentracion de personas se encuentra
en el area de oficialias, con un 41,18% posiblemente debido a que este nivel jerarquico es
operativo, lo que quiere decir que apoyan a todas las areas administrativas financieras,
incluyendo al &rea programética brindandoles informacion y seguimiento de sus
proyectos, lo cual muestra la relacion entre la implementacion de los programas y su
ejecucion presupuestaria a nivel nacional. El siguiente nivel jerarquico con mayor
personal son los técnicos con una 17.65%, quienes al igual que los oficiales apoyan, pero
desde el area netamente administrativa lo cual incluye los procesos y el ingreso de
informacion a los sistemas Organizacionales.

Como se puede observar en la Tabla 7 los niveles jerarquicos de las Gerencias, las
Coordinaciones y Servicios tienen la misma cantidad de personas en sus areas, sin
embargo, jerarquicamente sus funciones son diferentes desde la coordinacion con el
personal del interior del pais que se hace a través de las gerencias y coordinaciones hasta
el apoyo en temas de servicios para toda la oficina central. En el caso de la Direccion, al
igual que las Gerencias y Coordinaciones también se debe relacionar con todo el personal
de la organizacion a nivel nacional, sin embargo, las responsabilidades son mayores ya
que su nivel jerarquico incluye niveles de decisién que pueden afectar a toda la
organizacion por ser parte del Directorio de la Organizacion, denominado SMT (Senior
Management Team).

Del total de la poblacion el 29.41% es de nivel alto jerarquicamente, es decir,
Direccion, Gerencia y Coordinacion; y un 70,59% es del equipo de apoyo con los niveles

de menor jerarquia, que corresponde a oficiales, técnicos y personal de servicios.
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De acuerdo a estos resultados se puede observar que la Organizacién busca retener a
su personal por lo que se tienen personas que trabajan més de 10 afios llegando a personas
que estdn méas de 20 afios siendo en su mayoria personal de oficialias y del género
femenino, lo cual muestra una alta sensibilidad como politica institucional,
adicionalmente como menciona Vazquez, C. (2008, p,409) un beneficio colateral es
retener empleados productivos y talentosos para que una organizacion sea saludable, razén
por la cual el personal siempre estd siendo capacitado dentro de las posibilidades
presupuestarias de la Organizacion o recibiendo talleres informativos por parte de los

compafieros de programas en sus diferentes areas de especialidad programatica.

IV.3. Fortalezas Personales

Una vez aplicado el inventario VIA atodo el equipo de apoyo se sacé un promedio por
cada una de las fortalezas, como se puede ver en la figura 14, la fortaleza menos
desarrollada con 37 puntos sobre 50, que es el maximo puntaje, es la de Perspectiva, que
se define, de acuerdo al diccionario de la Real Academia Espafiola, como el punto de vista
desde el cual se considera un asunto determinado, se trata del juicio personal o de la vision
subjetiva de un sujeto. Si se toma en cuenta la perspectiva desde un punto de vista
empresarial, como menciona Nieves, Y. (2001), la perspectiva de una organizacion es ser
experta en su &mbito, ya que una organizacion que aprende es una organizacion que crea,
que adquiere conocimiento y modifica su comportamiento para reflejar nuevos

conocimientos e interpretaciones. Si esa es la perspectiva, viendo estos resultados como
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empleados de una organizacion es probable que el personal del equipo de apoyo de SCI
se mantenga en su puesto laboral, sea experta en su area y adquiera conocimientos de
nuevos sistemas administrativos financieros, sin embargo, por el bajo puntaje no hay una
visidn creadora ni a futuro en el personal de esta &rea y como se amplia més adelante esta
falta de perspectiva no solo es a nivel laboral sino también a nivel personal, tomando en

cuenta tanto la edad de las personas como la antigiiedad en la organizacion.

Fortalezas Personales en Save the Children
Equipo de Apoyo

Espiritualidad, fe, sentido religioso

Sentido del humor

Esperanza, optimismo, proyeccion hacia el futuro
Gratitud

Apreciacion de la belleza y la excelencia, capacidad de...

Autocontrol, autoregulacion

Prudencia, discrecion, cautela

Modestia, humildad

Capacidad de perdonar, misericordia
Liderazgo

Sentido de la justicia, equidad

Ciudadania, civismo, lealtad, trabajo en equipo
Inteligencia emocional, personal y social
Simpatia, amabilidad, generosidad

Amor, apego, capacidad de amar y ser amado
Vitalidad y pasion por las cosas

Integridad, honestidad, autenticidad
Perseverancia y diligencia

Valentia

Perspectiva

Ingenio, originalidad, inteligencia practica
Juicio, pensamiento critico, mentalidad abierta
Amor por el conocimiento y el aprendizaje
Curiosidad, interés por el mundo

43
38
43
44
39
38
41
38
41
42
46
43
39
41
42
44
43
44
39
37
43
43
39
41

10

15

20

25

30

35

40 45 50

Figura 14: Promedio del Inventario VIA Fortalezas Personales — equipo de apoyo SCI
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El siguiente puntaje menor es de 38 puntos el cual fue alcanzado por tres fortalezas:
Sentido del Humor, que se refiere a gustar de reir y bromear asi como sonreir con
frecuencia y ver el lado positivo de las cosas; la siguiente con este mismo puntaje es el
Autocontrol, Autoregulacion, que se refiere a tener la capacidad para regular los propios
sentimientos y acciones, a ser disciplinado y a controlar los propios impulsos y emociones;
y otra fortaleza con similar puntaje es la de Modestia y Humildad que se refiere a dejar
que los propios logros hablen por si mismos, a no buscar ser el centro de atencion y
también a no decir ni hacer nada de lo que después se pueda arrepentir. Estos resultados
probablemente muestran la naturaleza del trabajo que realiza el equipo de apoyo de SCI
ya que al ser un equipo que trabaja bajo presién y sobre procesos administrativos
financieros que requieren de mucha concentracion, el sentido del humor no esta muy
presente en esta area. Por otro lado, el bajo puntaje en autocontrol y autorregulacion puede
constituirse en una dificultad cuando se trabaja bajo presion y lo cual seria
contraproducente por desencadenar estrés laboral, que como menciona Peir6, J. (2001),
un episodio de estrés arranca de una situacién ambiental o personal que influye sobre la
persona plantedndole demandas o exigencias que la persona no controla 0 no puede
atender, representando esa falta de control una amenaza para la misma. Y, la tercera
fortaleza con ese mismo puntaje es la modestia y humildad, lo cual se ve méas adelante en
el desarrollo de los grupos focales sobre la experiencia del equipo en esta fortaleza
personal, la cual se encuentra dividida entre el grupo de mayor y menor jerarquia con

opiniones distintas.
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El puntaje de 39 puntos sobre 50, considerado entre los méas bajos, fue logrado por
cuatro fortalezas personales, las cuales son: 1) Apreciacion de la belleza y la excelencia,
capacidad de asombro, que se refiere a saber reconocer y apreciar la belleza, la excelencia
y las cosas bien hechas en variados ambitos de la vida como la naturaleza, el arte, la ciencia
y las experiencias cotidianas; 2) Inteligencia emocional, personal y social, que se refiere
a ser consciente de las motivaciones y los sentimientos, tanto de uno mismo como de los
demaés, saber como comportarse en las diferentes situaciones sociales y saber qué cosas
son importantes para otras personas, es decir, tener empatia; 3) Valentia referida a no
dejarse intimidar ante la amenaza, el cambio, la dificultad o el dolor, es ser capaz de
defender una postura que uno cree correcta aunque exista una fuerte oposicion por parte
de los demas; y 4), Amor por el conocimiento y el aprendizaje que es llegar a dominar
nuevas habilidades, materias y conocimientos ya sea por si mismo o mediante un
aprendizaje formal y que es una tendencia sistematica a afiadir cosas a lo que uno sabe.
En el puntaje de 40 puntos no se tiene ninguna de las fortalezas desarrolladas por el equipo,
por lo que se presenta las fortalezas que llegaron a un puntaje de 41 puntos, las cuales son:
1) Prudencia, discrecion, cautela; 2) Capacidad de perdonar, misericordia; 3) Simpatia,
amabilidad, generosidad; y, 4) Curiosidad, interés por el mundo. Con 42 puntos se tienen
dos fortalezas alcanzadas por el equipo: 1) Liderazgo y 2) Amor, apego, capacidad de
amar y ser amado. Con 43 puntos, se tienen las siguientes fortalezas: 1) Espiritualidad,
fe, sentido religioso; 2) Esperanza, optimismo, proyeccion hacia el futuro; 3) Ciudadania,
civismo, lealtad, trabajo en equipo; 4) Integridad, honestidad, autenticidad; 5) Ingenio,

originalidad, inteligencia practica; y, 6) Juicio, pensamiento critico y mentalidad abierta.
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Por otro lado, la fortaleza méas desarrollada es la de Sentido de Justicia y Equidad con
46 puntos sobre 50, tomando en cuenta que de acuerdo al Diccionario de la Real Academia
Espafiola, la justicia depende de los valores de una sociedad y de las creencias individuales
de cada persona. Si tomamos en cuenta esta fortaleza desde el &mbito empresarial como
menciona Rodriguez, R. (2014) es muy probable que cuando una persona es tratada de
forma justa en su lugar de trabajo, amara su trabajo y cuando se ama lo que se hace, se
hace més de lo que se pide. De este modo se explica que el personal del equipo de apoyo
de SCI cumpla con tanto compromiso sus tareas laborales permaneciendo méas horas de
las establecidas con tal de cumplir con la tarea encomendada, ya que de acuerdo a
Rodriguez, R. (2014, p.965) la justicia organizacional es un elemento cognitivo que
fomenta estados afectivos-cognitivos como el compromiso.

Las siguientes fortalezas mas desarrolladas del equipo de apoyo de SCI son aquellas
con 44 puntos que son tres: 1) Gratitud, que se refiere a ser consciente de agradecer las
cosas buenas que suceden y saber expresar agradecimiento; 2) Vitalidad y pasion por las
cosas que significa afrontar la vida con entusiasmo y energia, es decir hacer las cosas con
conviccion y dando todo de uno mismo, sintiéndose vivo y activo; y 3) Perseverancia y
diligencia que corresponde a terminar lo que uno empieza, a persistir en una actividad
aunque existan obstaculos y a obtener satisfaccion por las tareas emprendidas y que
consiguen finalizarse con éxito. Estas fortalezas como se puede ver en la figura 14
representan el segundo lugar (por igual) de aquellas con mayor puntaje por lo que su grado
de significancia es alto. En el caso de la gratitud como menciona Vazquez, C. (2008, p.49)

se define como un estado afectivo positivo que es consecuencia de dos procesos
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cognitivos: 1) El reconocimiento por parte del sujeto de haber obtenido un resultado
positivo; y, 2) El reconocimiento de que hay una fuente externa para ese resultado
positivo. En el contexto de SCI el reconocer un resultado positivo en el area de apoyo se
Ilega a normalizar ya que todos los procesos exigen que se tengan buenos resultados, de
otra manera no se podria proceder con el trabajo, sin embargo, no hay un realce de una
fuente externa que reconozca estos resultados positivos en la mayoria de los casos.
Posiblemente esta fortaleza esté relacionada con la perseverancia, ya que como indica
Vazquez, C. (2008, p.420) los bajos niveles de autoeficacia estan asociados a abandonos
tempranos, mientras que los niveles elevados suponen perseverancia, por lo que se puede
observar que en el equipo de apoyo de SCI para que salgan los resultados requeridos debe
estar presente la perseverancia para lograr los objetivos deseados en la organizacion.

En la siguiente tabla se pueden observar las frecuencias de los puntajes desde la méas
baja a la mas desarrollada, y se pueden ver fortalezas como el Liderazgo, importante en el
area laboral, que no esté ni entre las mas desarrolladas ni las menos desarrolladas, al igual
que la Integridad que es uno de los valores organizacionales, asi como la esperanza y
proyeccion al futuro, que como se verd mas adelante fue relacionada con el valor
organizacional de la Ambicién, ya que ésta busca lo mejor para los nifios pensando en los
logros en el futuro. Sin embargo, esto no quiere decir que no se tengan niveles altos en

estas fortalezas, pero no son lo més destacados en los resultados.
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Tabla 8

Frecuencia de las Fortalezas Personales de acuerdo al promedio

Valor Frecuencia

Fortalezas

Valor minimo 37 1

Perspectiva

38 3

Sentido del Humor
Autocontrol, Autoregulacion

Modestia, Humildad

39 4

. Apreciacion de la belleza 'y la

excelencia, capacidad de asombro
Inteligencia emocional, personal y
social

Valentia

. Amor por el conocimiento y el

aprendizaje

40 0

41 4

Prudencia, discrecion, cautela
Capacidad de perdonar, misericordia
Simpatia, amabilidad, generosidad

Curiosidad, interés por el mundo

42 2

Liderazgo
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. Amor, apego, capacidad de amar y ser

amado

Espiritualidad, fe, sentido religioso
Esperanza, optimismo, proyeccion hacia
el futuro

Ciudadania, civismo, lealtad, trabajo en

equipo
43 6
Integridad, honestidad, autenticidad
Ingenio, originalidad, inteligencia
préctica
. Juicio, pensamiento critico, mentalidad
abierta
Gratitud
44 3 . Vitalidad y pasion por las cosas
Perseverancia y diligencia
45 0
Valor maximo 46 1 Sentido de la Justicia, equidad
Total
24
Fortalezas

Otro resultado interesante de las fortalezas personales mas y menos desarrolladas, es

la relacion que existe entre ellas y las virtudes humanas que son parte del inventario VIA
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como se puede ver en la tabla 8 donde las fortalezas més desarrolladas se relacionan en su
mayoria con la virtud de Trascendencia y Espiritualidad que se identifica en las fortalezas
que forjan conexiones con la inmensidad del universo y proveen de significado a la vida.
El equipo tiene reflejada esta virtud en tres fortalezas: 1) Gratitud, que se define como el
ser consciente de agradecer las cosas buenas que suceden; saber expresar agradecimiento,
2) Esperanza, optimismo, que se define como esperar lo mejor para el futuro y trabajar
para conseguirlo; creer que un buen futuro es algo que estd en nuestras manos conseguir;
y, 3) Espiritualidad, que significa pensar que existe un propdsito o un significado universal
en las cosas que ocurren en el mundo y en la propia existencia; sentir que la propia
existencia se inserta en un marco mas amplio de significados; tener creencias acerca del
significado de la vida que dan forma a nuestra conducta y nos confortan.

La siguiente virtud con la que cuenta el equipo de apoyo de SCI es el Coraje que
contiene a las fortalezas emocionales que implican el ejercicio de la voluntad para la
consecucion de metas ante situaciones de dificultad, externa o interna, que en el equipo
de SCI se ve reflejada también en tres fortalezas mas desarrolladas: 1) Perseverancia y
diligencia, que se define como terminar lo que uno empieza. Persistir en una actividad
aungue existan obstaculos; y obtener satisfaccion por las tareas emprendidas y que
consiguen finalizarse con exito; 2) Vitalidad y pasion por las cosas, lo cual significa
afrontar la vida con entusiasmo y energia; hacer las cosas con conviccion y dando todo de
uno mismo; vivir la vida como una apasionante aventura; sentirse vivo y activo; y 3)

Integridad, honestidad, autenticidad, que se refiere a ir siempre con la verdad por delante,
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presentarse ante los demés de un modo genuino y actuando con sinceridad; no ser
pretencioso; asumir la responsabilidad de los propios sentimientos y acciones.

Otra de las virtudes que se refleja en las fortalezas més desarrolladas es la de Justicia
que contiene a fortalezas civicas que conllevan una vida en comunidad saludable, y en
esta virtud se encuentran dos fortalezas del equipo: 1) Sentido de la justicia y equidad, que
cabe recalcar es el puntaje mas alto del equipo y que se refiere a tratar a todas las personas
como iguales en consonancia con las nociones de equidad y justicia; no dejar que los
sentimientos personales influyan en las decisiones sobre los otros; dar a todo el mundo las
mismas oportunidades; y 2) Trabajo en equipo, Lealtad, ciudadania que significa trabajar
bien dentro de un equipo o grupo de personas; ser fiel al grupo; y, cumplir las tareas
asignadas dentro de él.

Finalmente, la virtud que contiene dos de las fortalezas del equipo es la de Sabiduria y
Conocimiento que contiene fortalezas cognitivas que implican la adquisicion y el uso del
conocimiento, y en este caso serian: 1) Apertura mental, juicio, pensamiento critico que
se refiere a pensar sobre las cosas y examinar todos sus significados y matices, ademas de
no precipitarse al sacar conclusiones, sino tras evaluar cada posibilidad. Ser capaz de
cambiar las propias ideas en base a la evidencia y ponderar adecuadamente cada evidencia.
Y, 2) Ingenio, originalidad e inteligencia practica, que se refiere a pensar en nuevos y
productivos modos de conceptualizar y hacer las cosas. Incluye la creacion artistica pero

no se limita exclusivamente a ella.
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Tabla 9

Fortalezas més desarrolladas del equipo de SCI y las virtudes humanas (Inventario VIA)

N°  Fortalezas MAS desarrolladas en el equipo Virtudes Humanas

1 Sentido de la justicia, equidad Justicia

Trascendencia y

Gratitud
espiritualidad
2
Vitalidad y pasion por las cosas Coraje
Perseverancia y diligencia Coraje
Trascendencia y
Espiritualidad, fe, sentido religioso
espiritualidad
Trascendencia y
Esperanza, optimismo, proyeccion hacia el futuro
espiritualidad
3
Ciudadania, civismo, lealtad, trabajo en equipo  Justicia
Integridad, honestidad, autenticidad Coraje
Ingenio, originalidad, inteligencia practica Sabiduria y Conocimiento

Juicio, pensamiento critico, mentalidad abierta Sabiduria y Conocimiento

En la siguiente tabla se muestran las fortalezas menos desarrolladas e igualmente su
relacién con las virtudes humanas, sin embargo, a diferencia de la anterior tabla, existen
dos virtudes que se pueden desarrollar en el equipo de SCI, estas son: 1) Moderacion o

templanza, y 2) Humanidad; la primera contiene a las fortalezas que nos protegen contra
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los excesos y la segunda contiene fortalezas interpersonales que implican cuidar y ofrecer
amistad y carifio a los demas.
Tabla 10

Fortalezas menos desarrolladas del equipo de SCI en el Inventario VIA

N°  Fortalezas MENOS desarrolladas en el equipo  Virtudes Humanas

1 Perspectiva Sabiduria y conocimiento
Sentido del Humor Trascendencia y espiritualidad

2 Autocontrol, autorregulacion Moderacion o templanza
Modestia, humildad Moderacion o templanza

Apreciacién de la belleza y la excelencia,
Trascendencia y espiritualidad
capacidad de asombro

3 Inteligencia emocional, personal y social Humanidad
Valentia Coraje
Amor por el conocimiento y el aprendizaje Sabiduria y conocimiento

Como se ve en la tabla 10, las fortalezas relacionadas con estas virtudes mencionadas
son: 1) Modestia, humildad, que se refiere a dejar que los propios logros hablen por si
mismos; no buscar ser el centro de atencidn; no decir ni hacer nada de lo que después uno
se pueda arrepentir; 2) Autocontrol, autorregulacion que significa tener la capacidad para
regular los propios sentimientos y acciones; ser disciplinado; controlar los propios
impulsos y emociones. Ambas pertenecientes a la virtud de moderacion y templanza; y

la relacionada con la virtud de Humanidad es: 3) Inteligencia emocional, personal y social,
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que se define como ser consciente de las motivaciones y los sentimientos, tanto de uno
mismo como de los demas; saber como comportarse en las diferentes situaciones sociales;
saber qué cosas son importantes para otras personas y tener empatia.

Con respecto a las otras virtudes humanas de esta tabla, que son Sabiduria y
conocimiento; Trascendencia y Espiritualidad; y, Coraje, son virtudes que se han tomado
en cuenta en las fortalezas mas desarrolladas ya que los mayores puntajes se encuentran
también en estas virtudes, por lo que en este estudio se las tomard como virtudes

desarrolladas del equipo de apoyo de Save the Children.

IV.4. Competencias, VValores Organizacionales y Fortalezas Personales

Las competencias son procesos generales contextualizados, referidos al desempefio de
la persona dentro de una determinada area del desarrollo humano. Son la orientacion del
desempefio humano hacia la idoneidad en la realizacion de actividades y resolucion de
problemas. Se apoyan en los indicadores de logro como una manera de ir estableciendo
su formacion en etapas, ahora bien, se entiende por idoneidad una caracteristica central
del concepto de competencia, por lo cual se puede afirmar que un criterio para determinar
si una persona es mas o menos competente, es evaluar su grado de idoneidad en el
desempefio (Tobon, S., 2008).

En Save the Children se tiene un Marco de Competencias concentrado en tres areas,
Liderazgo, Pensamiento y Compromiso que se desarrollé anteriormente, en estas areas se

tienen tres competencias por cada una, es decir, nueve competencias, las cuales se
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relacionan con los valores organizacionales de acuerdo a su definicion, por lo que se puede
observar en la tabla 11 como los valores se relacionan con cada una de las competencias.
Esto nos permite una nueva relacion entre estos valores y las fortalezas personales del
equipo de apoyo de Save the Children, con lo cual se puede en general desarrollar las
competencias actitudinales, tomando en cuenta el Saber Ser.

El Saber Ser se presenta en el campo afectivo motivacional mostrado desde la
sensibilizacion, la personalizacion de la informacion y la cooperacidn, aspectos
actitudinales que se busca conocer del equipo de apoyo de Save the Children por lo que
esta relacion entre las competencias, los valores y las fortalezas presentan un marco
externo del desempefio del personal y lo encontrado en los grupos focales sobre el Saber
Ser presenta desde cada uno de los miembros del personal su forma de convivir en la
diferencia, ademéas de buscar un trabajo colaborativo entre todos y para el resto del

personal.

Tabla 11

Relacion de las competencias y los Valores Organizacionales de SCI

Areas de Competencias Valores organizacionales
Competencia SCI SCI
Liderar e Inspirar Ambicion, Integridad
Liderazgo Rendicion de cuentas, Ambicion,

Conseguir resultados
Colaboracion
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Preocuparse por el desarrollo propio

y de los demas

Colaboracioén, Creatividad

Pensamiento

Resolver  problemas/Toma  de

decisiones

Rendicion de cuentas,

Colaboracion, Creatividad

Innovar y adaptar

Ambicion, Creatividad

Aplicar conocimientos técnicos Yy

experiencia

Rendicion de cuentas, Ambicion,

Integridad

Compromiso

Trabajar con otros de forma efectiva

Colaboracién, Integridad

Comunicar con impacto

Colaboracién, Creatividad,

Integridad

Desarrollar redes

Colaboracién, Creatividad

Con respecto a la relacion entre los valores organizacionales y las fortalezas personales

se pueden ver en la Tabla 11, en la cual se disgregan los resultados de las fortalezas mas

y menos desarrolladas del equipo, pero en relacion a los valores organizacionales, que

como se menciona en la categorizacién de los mismos, tienen correspondencia con

algunas de las fortalezas del Inventario VIA. Por tanto, lo que se observa en los resultados

es:

Ambicion: El equipo de apoyo de SCI tiene desarrolladas las fortalezas de Esperanza, que

significa esperar lo mejor para el futuro y trabajar para conseguirlo; creer que un buen

futuro es algo que esta en nuestras manos conseguir. Esta fortaleza esta desarrollada en el
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equipo posiblemente porque en la organizacion se tiene presente este valor en cada Plan
Estratégico esperando cumplir con todo aquello que a nivel mundial la organizacion se
propone para mejorar la vida de las nifias y los nifios. No obstante, no es la Gnica fortaleza
desarrollada relacionada con este valor organizacional, la otra es la de Juicio, pensamiento
critico y mentalidad abierta que corresponde a pensar sobre las cosas y examinar todos
sus significados y matices. No precipitarse al sacar conclusiones, sino tras evaluar cada
posibilidad. Ser capaz de cambiar las propias ideas en base a la evidencia y ponderarla
adecuadamente. Esta fortaleza posiblemente estd desarrollada en el equipo debido a la
naturaleza del trabajo que se realiza en esta Direccion de Administracion y Finanzas, ya
que al ser muy delicada la informacién recibida, tanto a nivel contable como a nivel de
procesos administrativos se debe pensar y examinar para no sacar conclusiones
precipitadas y asi responder a las exigencias de la organizacion.

Asimismo, las fortalezas menos desarrolladas relacionadas con el Valor
Organizacional de la Ambicién son la de Perspectiva, que cabe recalcar es la que tiene
menos puntaje a nivel general y que significa ser capaz de dar consejos sabios y adecuados
a los demas, encontrando modos para comprender el mundo y para ayudar a comprenderlo
a los demas, y mirar a largo plazo; y, la otra es el amor por el conocimiento y el
aprendizaje, que significa llegar a dominar nuevas habilidades, materias y conocimientos,
ya sea por si mismo o mediante un aprendizaje formal. Esta obviamente relacionada con
la fortaleza de curiosidad, pero va mas alla, describiendo una tendencia sistematica a
afiadir cosas a lo que uno sabe. Estas fortalezas menos desarrolladas posiblemente

correspondan a que el personal del equipo de apoyo de SCI por su antigliedad ya no se
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preocupa en su mayoria en tener una mayor perspectiva porque ya se han logrado varias
metas personales y profesionales dentro de la organizacion; y con respecto al amor por el
conocimiento posiblemente se refiera a que el trabajo en la unidad esté establecido debido
a los sistemas y procedimientos que no se han desarrollado nuevas formas de aprender a
realizarlos 0 no se han promovido nuevas formas de cumplimiento de las politicas y

procedimientos.

Rendicion de Cuentas: Con respecto a este valor organizacional la fortaleza méas
desarrollada y explicitamente la que tiene mayor puntaje a nivel general es la de Sentido
de Justicia y Equidad, que significa tratar a todas las personas como iguales en
consonancia con las nociones de equidad y justicia; no dejar que los sentimientos
personales influyan en las decisiones sobre los otros; dar a todo el mundo las mismas
oportunidades. Es muy posible que debido a la Mision y Visién de la Organizacion se
tenga desarrollada esta fortaleza, ya que parte de éstas es buscar que todos los nifios y las
nifias tengan los mismos derechos y puedan ejercerlos en su vida cotidiana. Asimismo,
internamente en el equipo de apoyo de SCI el trato a todo el personal desde esta area busca
atender de la misma manera a todo el personal independientemente de su jerarquia en la

organizacion.
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Tabla 12

Relacion de las Fortalezas Personales y los Valores Organizacionales de SCI

Valores

organizacionales

Fortalezas Personales

Desarrolladas

Fortalezas Personales

Por Desarrollar

Esperanza Perspectiva

Ambicién Juicio, pensamiento critico, Amor por el conocimiento y el
mentalidad abierta aprendizaje

Rendicion de

cuentas Sentido de justicia, equidad Valentia
Integridad, honestidad Modestia, Humildad

Integridad Espiritualidad, fe, sentido Inteligencia emocional, personal

religioso

y social

Colaboracién

Ciudadania, Trabajo en equipo

Autocontrol, autorregulacion

Gratitud

Sentido del Humor

Perseverancia y diligencia

Creatividad

Ingenio, originalidad,

inteligencia préactica

Apreciacion de la belleza y la
excelencia, capacidad de

asombro

Vitalidad y pasion por las

Ccosas
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En cuanto a la fortaleza menos desarrollada relacionada con este valor se encuentra la
Valentia que significa no dejarse intimidar ante la amenaza, el cambio, la dificultad o el
dolor. Ser capaz de defender una postura que uno cree correcta, aunque exista una fuerte
oposicion por parte de los demaés. Es decir, actuar segun las propias convicciones, aunque
es0 suponga ser criticado. Esta fortaleza que se busca desarrollar en el equipo puede estar
disminuida posiblemente porque en el equipo de apoyo de SCI se tiene todo establecido
como se menciono anteriormente, por lo que el cambio o iniciar un cambio no solo no es
posible debido a los sistemas y procedimientos y cualquier cambio implicaria involucrar
incluso a la Casa Matriz, por lo que se prefiere mantener todo dentro del marco
establecido, sin embargo, esto no implica no arriesgarse al cambio en las situaciones
cotidianas y que permitan hacer cambios actitudinales en las relaciones interpersonales de

este equipo.

Integridad: En este valor organizacional una de las fortalezas desarrolladas se denomina
también Integridad (honestidad) que significa ir siempre con la verdad por delante,
presentarse ante los demas de un modo genuino y actuando con sinceridad; no ser
pretencioso; asumir la responsabilidad de los propios sentimientos y acciones. Es probable
que esta fortaleza esté desarrollada por la naturaleza del trabajo de la Direccion de
Administracion y Finanzas, ya que todos los procesos tanto administrativos como
financieros requieren de honestidad y responsabilidad en todos los &mbitos del trabajo
debido a la informacion delicada que se maneja en esta area y que requiere de integridad

en el comportamiento para que no afecte al resto del personal. La segunda fortaleza
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desarrollada y que esta relacionada con este valor organizacional es la de Espiritualidad
que es pensar que existe un propdésito o un significado universal en las cosas que ocurren
en el mundo y en la propia existencia; sentir que la propia existencia se inserta en un marco
més amplio de significados; tener creencias acerca del significado de la vida que dan
forma a nuestra conducta y nos confortan. Aunque la organizacion es una entidad a-
politica y a-religiosa no quiere decir que el personal no cuente con creencias relacionadas
con la espiritualidad y que ésta no esté ligada directamente a la religién sino a un
significado de la propia existencia que posiblemente esté relacionada con la mision y
visién de la organizacion y que ademas se puede ver influida por la antigiiedad del
personal de esta unidad y que por ello ya se tengan internalizados estos aspectos
organizacionales que implican darle un sentido al desempefio laboral.

Las dos fortalezas menos desarrolladas relacionadas con este valor son la de Modestia
y Humildad; y la de Inteligencia emocional, personal y social. La primera se refiere a dejar
que los propios logros hablen por si mismos; no buscar ser el centro de atencion; no decir
ni hacer nada de lo que después uno se pueda arrepentir. En el caso del equipo de apoyo
con respecto a esta fortaleza se puede observar posiblemente en las jerarquias mas altas
ya que se debe mostrar los resultados, mostrar el tipo de apoyo al personal, mostrar que la
unidad es fundamental para el desarrollo de la organizacion por las politicas y
procedimientos y que no se pierdan de vista éstos en el desarrollo de las actividades
programaticas, sin embargo, esto no implica que esta disminucion de modestia y humildad
afecten las relaciones interpersonales entre el equipo de apoyo y fuera de él, que va

relacionada con la siguiente fortaleza menos desarrollada que corresponde a ser
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conscientes de las motivaciones y los sentimientos, tanto de uno mismo como de los
demas; saber como comportarse en las diferentes situaciones sociales; saber qué cosas son
importantes para otras personas, tener empatia. Esto posiblemente esté presente en el
equipo debido a que cada persona esté presionada e inmiscuida en su trabajo que lo mas
importante es cumplir tareas y no asi el relacionamiento, motivo por el que se busca

incrementar las competencias actitudinales del personal de esta unidad.

Colaboracion: Este valor organizacional cuenta con la mayor cantidad de fortalezas
desarrolladas que se relacionan con la colaboracion. Una de ellas es la de Ciudadania y
Trabajo en Equipo, que como fortaleza personal se refiere a trabajar bien dentro de un
equipo o grupo de personas; ser fiel al grupo; cumplir las tareas asignadas dentro de él.
Que como se menciona en el anterior punto el objetivo principal es el cumplimiento de
tareas y aunque se debe tener una sincronia en el trabajo como equipo es mas importante
el cumplimiento que la relacién en algunos de los miembros del equipo. La segunda
fortaleza es la de Gratitud que significa ser consciente de agradecer las cosas buenas que
suceden; saber expresar agradecimiento. Y, finalmente la fortaleza de Perseverancia y
Diligencia que se refiere a terminar lo que uno empieza. Persistir en una actividad, aunque
existan obstaculos. Obtener satisfaccion por las tareas emprendidas y que consiguen
finalizarse con éxito, caracteristicas que debido a las exigencias organizacionales son
necesarias para el desempefio laboral dentro de la Direccion de Administracion y

Finanzas.
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Dos de las fortalezas por desarrollar y que estan relacionadas con este valor
organizacional son la de Autocontrol y Autorregulacion; y el Sentido del Humor. La
primera se refiere a tener la capacidad para regular los propios sentimientos y acciones;
ser disciplinado; controlar los propios impulsos y emociones, que posiblemente esté
enfocada en los niveles de mayor jerarquia ya que como se deben cumplir metas y
resultados existe presion que en algunos momentos pueden afectar al autocontrol y
autorregulacion, motivo por el cual posiblemente el personal se encuentre trabajando méas
de ocho horas llegando a desequilibrar su vida personal por este motivo. La segunda
significa gustar de reir y bromear; sonreir con frecuencia; y ver el lado positivo de las
cosas, que precisamente por situaciones de presion y entrega de productos el personal se
concentra tanto en sus labores que deja de lado el humor y la diversion, especialmente en

los niveles de mayor jerarquia.

Creatividad: En este valor organizacional se tienen dos fortalezas desarrolladas del equipo
de apoyo que corresponde a las de Ingenio, originalidad e inteligencia practica; y la
segunda es la de Vitalidad y pasion por las cosas. En la primera se destaca por pensar en
nuevos Yy productivos modos de conceptualizar y hacer las cosas, que posiblemente esté
presente en el equipo por la capacidad practica con el que éste cuenta, ya que sus funciones
establecidas y tareas a ejecutar son mecanicas por lo que en la préactica es personal que
domina su trabajo. La segunda fortaleza se refiere a afrontar la vida con entusiasmo y
energia; hacer las cosas con conviccion y dando todo de uno mismo; vivir la vida como

una apasionante aventura; sentirse vivo y activo, que posiblemente corresponda a dar todo
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de uno mismo y hacer las cosas con conviccion, precisamente para lograr resultados, no
obstante, esta fortaleza también tiene que ver con la vida personal del equipo que
posiblemente les permita sentirse vivos y activos en su vida cotidiana.

La fortaleza que se tiene que desarrollar es la de la apreciacion de la belleza y la
excelencia que significa saber reconocer y apreciar la belleza, la excelencia y las cosas
bien hechas en variados &mbitos de la vida como la naturaleza, el arte, la ciencia y las
experiencias cotidianas. Posiblemente se observa esta disminucion en esta fortaleza
debido a la cantidad de horas que trabaja el personal, como se mencioné anteriormente,
causando un desequilibrio en su vida personal, lo que influye en tener actividades
familiares y personales fuera del trabajo.

Un aspecto a tomar en cuenta es que estas fortalezas mencionadas son las mas
desarrolladas y las menos desarrolladas, no obstante, fortalezas como el Liderazgo o la
Amabilidad no se encuentran entre estos parametros, lo cual especialmente en el primer
caso llamaria la atencién ya que se trata de una organizacién lider en cuanto a la proteccion
de los derechos de los nifios, nifias y adolescentes. Sin embargo, esto puede deberse a que
esta Direccion de Administracion y Finanzas no trabaja directamente con los grupos de
nifias, nifios y adolescentes, sino mas bien sus tareas encomendadas van por un liderazgo
en el cumplimiento de procesos, el cual también deberia mostrar un liderazgo marcado

dentro la unidad.
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IV.5 Grupos Focales

IV.5.1 Confidencialidad y anonimato

Para asegurar la confidencialidad y anonimato de los participantes se les mencion6 que
toda la informacion seria confidencial y expresada en el reporte sin incluir los nombres ni
los datos especificos de cada persona. Los grupos focales se llevaron a cabo en la sala de
reuniones de la Organizacién y solo estaba el grupo a puerta cerrada para no tener ninguna

distraccion en el desarrollo de las preguntas.

IV.5.2. Criterios de seleccion y formacién de grupos focales

A continuacion, se presentan los pasos de la coordinacion de los grupos focales que se

realiz6 en este procedimiento:

1. Se tuvo una reunion con la directora de la Direccion de Administracion y Finanzas
para informar sobre la conformacién de los grupos focales y el objetivo de
conformarlos luego de haber aplicado el Inventario VIA y fue aprobado.

2. Se hizo la separacion de cada grupo por jerarquia dentro de la direccion, es decir, los
niveles de Direccion, Gerencia y Coordinacion; y, el segundo grupo de Oficiales,
Técnicos y Servicios.

3. A cada uno de los miembros se les invitd personalmente a participar explicando el

objetivo y la relacion con la informacion recopilada en el Inventario VIA.
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4. Cada grupo participé en la sala de reuniones libre de interrupciones y en un ambiente
cémodo y controlado.

Procedimiento para realizar los grupos focales

El dia de realizaciéon de los grupos focales se reunié a cada grupo para explicarles lo

siguiente:

1. Se les dio la bienvenida y agradecimiento por participar del estudio.

2. Se les presento el objetivo principal y se explico las reglas de participacion.

3. Se comenz0 presentando las fortalezas méas desarrolladas y los puntajes alcanzados por
todo el equipo y posteriormente se presentaron las fortalezas menos desarrolladas.

4. A cada una de las fortalezas presentadas se hizo la pregunta sobre su experiencia y
opinion al respecto, ademas de la pregunta sobre la contribucién organizacional a que
cada una de las fortalezas presentadas esté o no desarrollada, involucrando los valores

y las competencias organizacionales.

IV.5.3. Hallazgos y resultados

Se tuvieron dos grupos focales, uno de 5 personas y el otro de 12 personas, la division se

hizo tomando en cuenta la jerarquia de los puestos, haciendo un total de 17 personas que

participaron en la discusion de los grupos focales. Es importante mencionar que hubo

participantes que no emitieron comentarios a algunas preguntas.
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Tabla 13

Distribucién de los grupos focales

Poblacién segun niveles jerarquicos

Grupo Focal 1  Grupo Focal 2

Direccion 1

Gerencia 2

Coordinacion 2

Oficiales 7

Técnicos 3

Servicios 2

Total 17

En cada uno de los grupos se presentaron las fortalezas mas desarrolladas, una por una,
explicando los conceptos y los puntajes alcanzados por todo el equipo de apoyo, luego de
la presentacion de cada una de las fortalezas se hizo la pregunta sobre la experiencia y
opinidn de los miembros del grupo y si la Organizacién tuvo que ver tanto en el desarrollo
como en el no desarrollo de las mencionadas fortalezas. Adicionalmente, se preguntd

sobre los valores organizacionales tanto en el nivel de mayor como de menor jerarquia.
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Fortalezas Personales

1. La fortaleza méas desarrollada en el equipo de apoyo es el Sentido de Justicia, que
significa tratar a todas las personas como iguales en consonancia con las nociones de
equidad y justicia; no dejar que los sentimientos personales influyan en las decisiones
sobre los otros; y dar a todo el mundo las mismas oportunidades.

Siendo esta la fortaleza més desarrollada los resultados fueron respondidos por todo el
personal en cada uno de los grupos focales, con la respuesta que tuvo la mayor frecuencia
con 35% fue que en la Organizacion las relaciones interpersonales son igualitarias no hay
diferencias de ningun tipo (Ver tabla 14); la siguiente respuesta con mayor frecuencia
(20%) fue que la justicia se debe a que es parte del respeto entre las personas y siendo una
organizaciéon humanitaria no hay jerarquias rigidas dentro de toda la organizacion. La
respuesta con la tercera frecuencia mas importante fue la de que la justicia es un valor
familiar, que se aprende desde el hogar y que las relaciones personales en la oficina es el
resultado de personas que trabajan y que tienen valores familiares. Las demas respuestas
con menos frecuencia se refirieron a haber recibido sensibilizacion sobre la justicia, ser
influenciados por la mision y visién organizacional, y, que debido a las politicas y
procedimientos se tiene desarrollado este sentido de justicia.

Con respecto a la pregunta de si la Organizacion tuvo alguna participacion en el
desarrollo o no de esta fortaleza la respuesta fue que parte de los talleres de sensibilizacion

recibidos en la organizacion y que son constantes en todos los &mbitos personales hacen
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que el personal trabaje de forma horizontal y sin tener jerarquias rigidas, mostrando un

alto nivel de justicia.

Tabla 14

Frecuencia de respuestas grupos focales — Fortaleza mas desarrollada (Sentido de

Justicia)
Sentido de Justicia Frecuencia Porcentaje  Relacion con el
Saber Ser
Relacion igualitaria 7 35% Actitudes
Respeto a las personas 4 20% Actitudes
Valor Familiar 3 15% Valores
Sensibilizacién sobre equidad 2 10% Valores
Influencia de la mision y vision 2 10% Normas
Politicas y procesos organizacionales 2 10% Normas
Total 20 100%

Ejemplos de comentarios sobre esta pregunta que explican por qué el Sentido de Justicia
es la fortaleza més desarrollada:

“La relacion con todo el personal es igualitaria sin importar la jerarquia”

“La justicia se relaciona con el respeto hacia las demas personas”

“Es un valor personal que se desarrolla desde la familia”
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“Hubo un tiempo en el que estaban empezando a hacer la diferencia por cargos, pero
después, los talleres y encuentros han sensibilizado al personal y ahora es diferente, todos
somos iguales”

“Al ser una organizacion que ve por los derechos de los nifios, desde la mision y vision
nos hace trabajar con justicia por los nifios”

“Los procesos y politicas de la Organizacion nos dan lineamientos para el desarrollo del

trabajo con justicia para que todo el personal siga ese camino”

2. La siguiente fortaleza méas desarrollada de todo el equipo es la Gratitud, que
significa ser consciente de agradecer las cosas buenas que suceden; saber expresar
agradecimiento.

En esta fortaleza se tuvieron 28 respuestas en total en los dos grupos focales, llegando
a una mayor frecuencia la respuesta relacionada con que la gratitud se aprende y cultiva
en la familia con un 29% como se observa en la Tabla 14, es decir que inicia en la infancia
y se cultiva a lo largo de la vida; la siguiente respuesta con mayor frecuencia es la de 21%
que se refiere a que la gratitud se expresa como respeto a las personas tanto en la familia
como en el trabajo y las respuestas hacen referencia al agradecimiento por los hijos, la
familia y el trabajo como habito de vida; otro de los resultados muestra que un 14% del
equipo ve la gratitud como un valor personal, motivo por el que en el equipo tanto de
forma interna como hacia las otras unidades se expresa gratitud al momento de realizar
tareas o0 apoyar al equipo en algunas de las actividades. Las demas respuestas con

porcentajes de 11% y 7% se relacionan a la expresion de gratitud por el trabajo realizado,
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que muestra que hay poco reconocimiento al trabajo o por lo menos no se expresa
constantemente o a la mayoria del equipo por lo que su frecuencia es baja con relacién al
total de las respuestas; y otra de las respuestas que se dirigen a la Organizacidn por brindar
el trabajo a todos los empleados, siendo una organizacion estable en el pais.

A la pregunta sobre si la organizacion tuvo participacion o no en el desarrollo de esta
fortaleza las respuestas se enfocaron en que la Organizacién brinda espacios para
compartir y expresarse por lo que se agradece y se espera el agradecimiento del personal.
Sin embargo, el contar con estos espacios no necesariamente desarrolla especificamente
esta fortaleza, pero promueve la confraternizacion y mejora el ambiente laboral por lo que
el personal tiene muestras de agradecimiento. Es interesante mostrar que este tltimo punto
fue expuesto en el grupo focal de mayor jerarquia, presentando un punto de vista diferente

al del otro grupo.

Tabla 15

Frecuencia de respuestas grupos focales — Fortaleza desarrollada (Gratitud)

Gratitud Frecuencia Porcentaje  Relacion con el
Saber Ser
Valor personal 4 14% Valores
Respeto a las personas 6 21% Actitudes
Por la familia 8 29% Valores
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Por el trabajo realizado 3 11% Valores

A todo el personal 2 7% Valores
Al equipo en el trabajo 2 7% Normas
A la Organizacion 3 11% Normas
Total 28 100%

A continuacion, algunos ejemplos de la explicacion sobre la Gratitud en el personal del
equipo de apoyo de SCI:

“La gratitud es un valor que se cultiva de forma personal y se aprende desde la infancia”
“Agradecer es un héabito que aprendemos de nifios y en la familia”

“Parte del respeto a las personas, todos merecen recibir un gracias en la casa o en el
trabajo”

“Siempre agradezco por mi familia y mis hijos”

“Todos en la oficina merecen un agradecimiento por el trabajo que realizan”

“La organizacion brinda espacios y momentos para compartir por lo que se espera el

agradecimiento del personal”

3. Lasiguiente fortaleza mas desarrollada del equipo de apoyo es la Vitalidad y Pasion
por las cosas, que se refiere a afrontar la vida con entusiasmo y energia; hacer las cosas
con conviccion y dando todo de uno mismo; vivir la vida como una apasionante aventura,;
sentirse vivo y activo. En este resultado el mayor porcentaje (29%) corresponde a que la

vitalidad y pasién por las cosas surge por el amor a los hijos, ya que varias personas
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respondieron que su motivacion y que les da vida es seguir adelante por sus hijos, ya que
ellos les dan fuerza para seguir adelante. Sin embargo, la siguiente frecuencia con mayor
porcentaje de 24% muestra que no hay motivacion laboral ya que como se quedan mas
tiempo en la oficina se sienten cansados y no encuentran la vitalidad en el trabajo de
oficina aunque pasen mas tiempo que en sus casas. El siguiente porcentaje corresponde a
21% de tener vitalidad por metas personales, es decir aquellas cosas que se hacen fuera
del trabajo y que les permite tener vitalidad y pasion en sus vidas. Las demés respuestas
que tienen los menores porcentajes se refieren a vitalidad que existe cuando se piensa en
la familia'y a la que no existe (vitalidad) por la recarga de trabajo, es importante mencionar
que esta ultima respuesta sali6 del grupo de menor jerarquia, mostrando nuevamente una
diferencia en cuanto las visiones de ambos grupos. Sobre la participacion de la
organizacion en el desarrollo o no de esta fortaleza no ha habido respuestas mas que de
recarga laboral y que por eso era muy dificil sentir vitalidad y pasién por las cosas, a no

ser que se piense en los hijos y la familia.

Tabla 16

Frecuencia de respuestas grupos focales — Fortaleza desarrollada (Vitalidad y pasién por

las cosas)
Vitalidad y Pasion por las cosas Frecuencia Porcentaje  Relacién con el
Saber Ser
Pensar en la familia 4 12% Valores

133



Por los hijos 10 29% Actitudes

Por metas personales 7 21% Actitudes
No hay motivacion laboral 8 24% Actitudes (-)
No hay por recarga de trabajo 5 15% Actitudes (-)
Total 34 100%

A continuacion, algunos ejemplos de expresiones sobre esta fortaleza:

“Lo que me hace tener vida es pensar en mi familia”

“Todo lo que hacemos es por nuestros hijos, por ellos se hace todo y se viene a trabajar”
“Los hijos son la fuerza que tenemos para seguir adelante y por los que hacemos todo,
aungue nos pasamos mas tiempo aqui en la oficina”

“La vitalidad se da por la familia, los hijos, ellos nos hacen seguir adelante”

“La oficina no es lo que da vitalidad... hay mucho trabajo y eso hace que a veces estemos
tan cansados”

“Pensar en cosas positivas del trabajo también ayuda a seguir y buscar nuevas formas de

trabajar mejor”.

4. La siguiente fortaleza desarrollada en el equipo de apoyo es la Perseverancia y
Diligencia, que se refiere a terminar lo que uno empieza. Persistir en una actividad, aunque
existan obstaculos. Obtener satisfaccion por las tareas emprendidas y que consiguen
finalizarse con éxito. De acuerdo a los resultados de la Tabla 16 las respuestas con mayor

frecuencia fueron las relacionadas a cumplir con objetivos con un 50% de los
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participantes; el siguiente resultado corresponde a un 31% de las respuestas relacionadas
con el esfuerzo personal. En las respuestas del siguiente resultado respondieron que son
perseverantes esperando que en el trabajo todo salga bien y esto apoye a mantenerse
estable laboralmente con un 19%. Cabe mencionar que respondieron pocos participantes,
algunos prefirieron quedarse en silencio.

A la pregunta de si la organizacion participo en el desarrollo o no de esta fortaleza las
respuestas fueron, por un lado, en el grupo de menor jerarquia que es un logro personal
para que todo salga bien en el trabajo y en la Unidad, informando ademas que la oficina
no presta apoyo especifico porque solo espera los resultados. En estas respuestas se puede
evidenciar nuevamente la falta de reconocimiento al esfuerzo personal y actitudinal del
equipo de apoyo. En el grupo de mayor jerarquia las respuestas se enfocaron en que la
perseverancia es una superacion personal que no tiene que ver con la organizacion, sino

mas bhien con una actitud en la vida.

Tabla 17

Frecuencia de respuestas grupos focales — Fortaleza desarrollada (Perseverancia y

Diligencia)
Perseverancia y Diligencia Frecuencia Porcentaje Relacion con el
Saber Ser
Que todo salga bien 3 19% Actitudes

135



Cumplir objetivos 8 50% Normas

Esfuerzo Personal 5 31% Valores

Total 16 100%

“El ritmo de trabajo nos hace ser perseverantes hasta lograr que todo salga bien”

“Los sistemas de la oficina se han ido complejizando y no queda otra que ser perseverantes
para aprender y cumplir con los objetivos”

“Es un esfuerzo personal, la oficina no apoya porque solo espera resultados”

“Es una superacion personal pensar en que las cosas salgan bien, por eso es importante la

perseverancia”

Posteriormente se presentaron las fortalezas menos desarrolladas del equipo, haciendo

las mismas preguntas, a continuacion, el detalle:

5. La fortaleza menos desarrollada de todo el equipo es la Perspectiva, que significa ser
capaz de dar consejos sabios y adecuados a los demads, encontrando modos para
comprender el mundo y para ayudar a comprenderlo a los demas. Pensar a largo plazo.
En esta fortaleza las respuestas fueron variadas y de absolutamente todos los
participantes, por lo que los porcentajes no son altos, pero si existen algunos que estan un
poco mas diferenciados que los demés. La mayor frecuencia de respuestas estuvo
relacionada con que no se tiene Perspectiva porque en la organizacion no hay oportunidad

de mirar mas alla (16%), es decir, todo esta establecido y no hay movilidad al respecto,
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pese a que existen evaluaciones de desarrollo personal pero que no se han concretado
especialmente en el caso del personal de la direccién de administracion y finanzas. Estas
respuestas estan muy ligadas a la siguiente respuesta con mayor frecuencia que es la de
que no hay perspectiva en la organizacion (14%), especialmente en el equipo de apoyo ya
que no hay promociones, ascensos, etc., que permitan la motivacion y la perspectiva a
futuro dentro de cada puesto. Las siguientes frecuencias con un 12% fueron las respuestas
relacionadas a la falta de tiempo, ya que en los grupos se mencionaba que el no tener
perspectiva era falta de actitud (5%) ya que se podia tener una perspectiva personal fuera
de la organizacion, a lo cual un 12% respondié que no se daba esta situacion por falta de
tiempo, ya que estaban muchas horas en la oficina y que al finalizar la jornada no era
posible tener ningln otro tipo de actividad. Por otro lado, la misma cantidad de respuestas
(12%) fueron las relacionadas a que la organizacidn tiene una estructura rigida lo que no
permite movilizar al personal para que conozca otras unidades y asi tal vez tener una
mayor perspectiva. Otra de las respuestas con un porcentaje de 11% fueron aquellas
relacionadas con que se hace lo que se tiene que hacer, es decir se solicita la tarea y el
personal lo cumple estrictamente, pero sin agregar un plus a sus resultados ya que lo que
se espera es claro y no hay donde modificar dichos resultados.

Las respuestas con menor frecuencia pero que también se tomaron en cuenta fueron las
relacionadas con que la perspectiva es un reto personal y no deberia depender de la
organizacion, aspecto que salio en el grupo de mayor jerarquia, sin embargo en el de
menor jerarquia salio que no hay perspectiva posiblemente por la edad (4%), que como se

menciona al inicio de los resultados se encuentra entre los 40 y 60 afos, por tanto las

137



personas indican que ya han cumplido las principales metas en su vida (5%) y que por ello
se limitaban a su trabajo sin mayor perspectiva. También se encuentran respuestas
relacionadas con la organizacion, es decir, que no hay perspectiva debido a que no hay
rotacion de personal (4%) y por ello no hay la motivacion de tener una perspectiva mayor,
y por otro lado que hay desconocimiento del trabajo programatico (7%) por lo que no hay
la motivacion para ver nuevas areas en la organizacién, por lo menos para conocer las
actividades que puedan brindar una mayor perspectiva a esta unidad.

En la pregunta de si la organizacion ha contribuido o no con el desarrollo de esta
fortaleza el personal responde que como se menciona anteriormente en la organizacion no
hay una estrategia de ascensos o0 motivacion para el personal hacia otros puestos y aunque
existe estabilidad laboral no se trabaja en esos aspectos por lo que la perspectiva no se
desarrolla por lo menos en el &mbito laboral y en la mayoria de los casos tampoco en la

vida personal.

Tabla 18

Frecuencia de respuestas grupos focales — Fortaleza menos desarrollada (Perspectiva)

Perspectiva Frecuencia Porcentaje Relacion con

el Saber Ser

Edad 3 4% Actitudes (-)
Metas cumplidas en la vida 4 5% Actitudes (-)
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Falta de tiempo 9 12% Actitudes (-)

Falta de oportunidad 12 16% Actitudes (-)
No hay perspectiva en la organizacion 10 14% Actitudes (-)
Hacer lo que tienes que hacer 8 11% Actitudes (-)
Falta de actitud 4 5% Actitudes (-)
Es un reto personal 6 8% Valores
Estructura organizacional rigida 9 12% Normas (-)
No hay rotacion de personal 3 4% Normas (-)
Falta de conocimiento del trabajo programatico 5 7% Actitudes (-)
Total 73 100%

A continuacién, algunas expresiones que explican por qué en el equipo no hay perspectiva
como fortaleza:

“A esta edad ya se tiene todo ya establecido asi que no hay mas que hacer”

“Ya los hijos estan grandes ya todo se vuelve rutinario asi que lo que queda es trabajar no
mas”’

“Ya son los suefios de nuestros hijos los que valen, ya los nuestros se han cumplido y por
eso solo hay que seguir hasta que se pueda”

“No se puede pensar en hacer algo mas porque no hay tiempo, salimos muy tarde y directo
acasa”

“Por tanto trabajo uno se cansa y no da ganas de hacer algo mas”

“En la oficina no hay mas, no se puede pensar en algo mas”
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“Todo esta establecido en la oficina y no se puede pensar o aspirar a algo mas”

“Tener perspectiva es cuestion de actitud porque las cosas no son solo en la oficina sino
también fuera de ella, tus metas personales”

“Si conociéramos el trabajo del personal programético podriamos buscar superarnos para

apoyarlos mas, pero no es una practica en la oficina”

6. Otra fortaleza menos desarrollada es el Sentido del Humor, que significa gustar de
reir y bromear; sonreir con frecuencia; y ver el lado positivo de las cosas. El resultado con
mayor frecuencia fue el que indica que la falta de sentido del humor se da porque ya no
se realizan actividades de confraternizacion en la oficina (30%), donde antes existian
momentos para compartir y divertirse; el siguiente resultado con mayor frecuencia (25%)
es el que atribuye la falta de sentido del humor al cansancio, ya que para algunas personas
lo mas importante es trabajar, mantener su fuente laboral, o lograr resultados, restando
importancia a esta fortaleza. En algunos casos por el tema de la edad (5%) como
mencionaban en el grupo de menor jerarquia o por la carga laboral (20%) que ya no da el
tiempo para pensar en sonreir. También las respuestas incluyen un 14% de personas que
mencionan que no hay sentido del humor por la presion en el trabajo, ya que como hay
que presentar resultados no hay el tiempo para dedicarle al relacionamiento interpersonal
y menos con sentido del humor, mencionando ademas que han visto que esta fortaleza hay

en otras oficinas o en los cargos mas altos.
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Ante la pregunta si la organizacion ha apoyado al desarrollo o no de esta fortaleza la
respuesta fue que la organizacion brinda algunos espacios, pero siempre pensando en los

resultados no solo por el hecho de que sea un espacio de compartir.

Tabla 19

Frecuencia de respuestas grupos focales — Fortaleza menos desarrollada (Sentido del

Humor)
Sentido del Humor Frecuencia Porcentaje Relacion con el

Saber Ser

Edad 5 11% Actitudes (-)

Carga laboral 9 20% Actitudes (-)

Presion en el trabajo 6 14% Normas(-)

Cansancio 11 25% Actitudes (-)

Falta de actividades 13 30% Actitudes (-)

Total 44 100%

Las expresiones que explican la falta del Sentido del Humor tanto dentro el equipo como
fuera de él son algunas de las siguientes:

“Creo que es la edad, ya no tengo ganas de reir, solo me dedico a trabajar”

“Ya a estas alturas N0 me parece importante, solo trabajar es lo mas importante”

“Con tanto trabajo no hay tiempo”
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“A veces hay tantas cosas al mismo tiempo que se tiene que hacer rapido que no Se puede
pensar en estar sonriendo”

“Creo que sucede en otras oficinas o con otros cargos mas altos... eso he visto”

“Ya no hacemos actividades como antes, que, aunque igual habia mucho trabajo nos
dabamos tiempo para salir, ir a comer, ir a jugar y ahora hay tanta apatia y desanimo que
no da ganas”

“Confraternizar era divertido, pero ya no hay nada de eso por falta de tiempo”

7. Otra fortaleza menos desarrollada es el Autocontrol y Autorregulacion, que se refiere
a tener la capacidad para regular los propios sentimientos y acciones; ser disciplinado;
controlar los propios impulsos y emociones. El equipo ve la falta de esa fortaleza como
resultado de dos aspectos, el primero por la competencia laboral con un 58% que se refiere
a que entre unidades se ha creado una competencia implicita sobre qué unidad realiza
mejor su trabajo, y esto esta siendo evaluado mensualmente. No obstante, ellos ven que
esta competencia se da en los niveles més altos y no asi en los grupos de menor jerarquia.
El segundo aspecto es la carga laboral con un 42% que refieren en ambos grupos que a
veces por lograr los mejores resultados se pierde la paciencia o se deben quedar mas de
las ocho horas y en consecuencia el personal tiene cansancio, falta de control y regulacion
emocional, mencionado més arriba como falta del sentido del humor.

Con respecto a si la organizacion influye en el desarrollo 0 no de esta fortaleza el

equipo respondié que debido a que siempre se esperan los mejores resultados la
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organizacion propicia de alguna manera la competencia y por eso hay momentos en los

que se pierde el control y la paciencia.

Tabla 20
Frecuencia de respuestas grupos focales — Fortaleza menos desarrollada (Autocontrol y

Autorregulacion)

Frecuencia Porcentaje Relacién con el
Autocontrol y Autorregulacion

Saber Ser
Carga laboral 5 42% Actitudes (-)
Competencia laboral 7 58% Normas (-)

Total 12 100%

A continuacién, algunas expresiones sobre la falta de autocontrol y autorregulacion que
existen dentro del equipo de apoyo:

“No creo que sea a nivel de nuestros equipos sino mas bien a los de mas arriba porque
estan siempre buscando los mejores resultados”

“Si puede ser por la competencia entre las unidades, a ver quién hace lo mejor y por eso a
veces pierden la paciencia”

“No se ve mucho, mas parece que es algo entre algunos coordinadores”

“No hay espacios en los que podamos manejar estos problemas entre nosotros”

143



8. Otra fortaleza menos desarrollada es la Modestia y Humildad, que se refiere a dejar
que los propios logros hablen por si mismos; no buscar ser el centro de atencion; no decir
ni hacer nada de lo que después uno se pueda arrepentir. Las respuestas en esta fortaleza
no fueron respondidas por todos, varios se quedaron en silencio, sin embargo, un 60% de
las personas que respondieron indican que la falta de esta fortaleza se puede deber a la
presion laboral, ya que debido a que se deben presentar resultados y ademas debido a la
competencia existente como se menciona en la anterior fortaleza es necesario mostrar los
resultados y demostrar que se hace un buen trabajo, lo que puede interpretarse como falta
de modestia y humildad. El restante 40% de las respuestas indican que la falta de esta
fortaleza se da por la competencia laboral, ya que como se deben cumplir con los KPIs en
casi todas las areas se debe demostrar cdmo se han logrado los resultados y se deben
presentar ante el personal, ante la direccidn, ante la oficina regional y ante la Casa Matriz,
por lo que no se deja que los resultados hablen por si mismos, sino que se los presume
dependiendo el area al que se pertenece.

Con respecto a la consulta sobre si la organizacion apoya o no al desarrollo de esta
fortaleza las respuestas indicaron que como se tiene que mostrar resultados en realidad no
hay como dejar que los resultados hablen por si mismos, sino que se deben mostrar y

presentar ante todas las oficinas lo cual es valorado a nivel global.

Tabla 21
Frecuencia de respuestas grupos focales — Fortaleza menos desarrollada (Modestia y

Humildad)
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Modestia y Humildad Frecuencia Porcentaje  Relacion con

el Saber Ser
Competencia laboral 4 40% Normas (-)
Presion laboral 6 60% Actitudes (-)

Total 10 100%

Las expresiones que explican la falta de modestia y humildad en el equipo son las
siguientes:

“Esto puede ser por los KPIs que nos piden mejorar todo el tiempo y por ello siempre hay
que estar mostrando que estamos haciendo algo bien”

“Pareceria que hay épocas en las que todo es tan pesado que para recibir una valoracion

hay que mostrar lo que hacemos”

9. Finalmente, otra fortaleza menos desarrollada es la Inteligencia emocional, social y
personal, que se refiere a ser consciente de las motivaciones y los sentimientos, tanto de
uno mismo como de los demas; saber cbmo comportarse en las diferentes situaciones
sociales; saber qué cosas son importantes para otras personas, tener empatia. Las
respuestas sobre esta fortaleza fueron brindadas por todos los participantes siendo las de
mayor frecuencia las que indican que las personas no se ponen en el lugar de uno (23%)
que les piden ponerse en el lugar de los comparieros de programas, sin embargo, nadie se
pone en el lugar del equipo de apoyo, lo cual también muestra una falta de reconocimiento

del trabajo realizado. La siguiente frecuencia corresponde a dos tipos de respuestas (20%),
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la primera que es dificil tener empatia, especialmente si no se conoce el trabajo que
realizan las otras unidades ni a las personas en un &mbito que no sea el laboral; y la
segunda con la misma frecuencia es la que indica que no hay espacios de relacionamiento
personal, la cual va relacionada con la anterior que indican que no conocen a las personas
y esto se debe a que no hay espacios para relacionarse. La siguiente frecuencia de 17%
de las respuestas indican que esta fortaleza no es facil de desarrollar debido a la presion
laboral, ya que como hay que entregar resultados es dificil ponerse en el lugar de la otra
persona o que se pongan en el lugar de uno. Otros resultados muestran que no hay
motivacion para buscar un cambio (13%) y eso se va a que la rutina es siempre la misma
por lo que no se motiva a cambiar la situacién tanto en el trabajo como en la relacién
interpersonal. El ultimo grupo de respuestas (7%) indican que la empatia y la inteligencia
emocional es cuestion de actitud, sin embargo, cuando se busca tener alguna actividad
existe frustracion porque las actividades son frenadas o no se llevan a cabo.

En cuanto al apoyo o no de la organizacion en el desarrollo de esta fortaleza las
respuestas apuntan a que, aungue se trata de brindar talleres o espacios para que el personal
pueda cultivar sus relaciones interpersonales no se puede cambiar el hecho de la presion

y exigencia laboral.

Tabla 22

Frecuencia de respuestas grupos focales — Fortaleza menos desarrollada (Inteligencia

emocional, social y personal)
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Inteligencia emocional, social y personal ~ Frecuencia Porcentaje Relacion con el

Saber Ser
Dificil tener empatia 6 20% Valores (-)
Falta de espacios para el relacionamiento 6 20% Actitudes (-)
Cambio en la actitud 2 7% Actitudes (-)
No hay motivacion para buscar un cambio 4 13% Actitudes (-)
Presion laboral 5 17% Normas (-)
No se ponen en mi lugar 7 23% Valores (-)

Total 30 100%

Algunas de las expresiones del personal sobre la falta de esta fortaleza dentro y fuera de
la Direccion de Administraciéon y Finanzas:

“Como no se conoce el trabajo de las otras personas es dificil ponerse en el lugar de los
otros”

“No hay espacios donde podamos conocer lo que los otros equipos hacen por eso solo
hacemos lo que los procedimientos dicen”

“La actitud es lo principal, pero nadie se anima a hacer algo en conjunto porgue no se hace
nada en la oficina para conocerse”

“Hay frustracion porque todas las iniciativas son frenadas o no se llevan a cabo”

“Por la cantidad de trabajo no se puede pensar en tener empatia, todos nos centramos en

trabajar”
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“Nos piden ponernos en el lugar de los programaticos, pero ellos no se ponen en nuestro

lugar”

Valores organizacionales

Los valores organizacionales definidos a nivel global son: 1) Rendicion de Cuentas; 2)
Colaboracién; 3) Creatividad; 4) Integridad; y, 5) Ambicion. A lo largo de esta
investigacion basada en las Fortalezas Personales se ha realizado la homologacion de dos
de estos valores para que puedan ser definidos desde las fortalezas personales ya que los
otros tres si estdn dentro de sus categorias. El valor de rendicion de cuentas fue
homologado a compromiso y el valor de ambicién homologado a liderazgo.

Las respuestas recibidas con respecto a estos valores se describen a continuacion
enfocandose desde la Direccion de Administracion y Finanzas tanto hacia la organizacion
en su conjunto como al equipo mismo.

Tabla 23

Valores organizacionales en relacion con el Saber Ser

Relacion con el Saber Ser
Valores Organizacionales

Actitudes (A) Valores (V) Normas (N)
Compromiso + (80%) — (20%) + (80%) — (20%) -
Colaboracion +(20%) — (80%) + (20%) — (80%) -
Creatividad + (60%) — (40%) + (60%) — (40%) -
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Integridad + (20%) — (80%) + (20%) — (80%) -

Liderazgo + (20%) — (80%) + (20%) — (80%) -

Compromiso. “... Este valor es clave dentro de la organizacion y por ende dentro el equipo
de apoyo, en ambos casos para cumplir los objetivos. Lo que se puede observar es que
hay empleados que trabajan, pero eso no significa que estén comprometidos, aunque se
esfuercen en presentar sus productos. Si el equipo esta comprometido se esfuerza, trabaja
con pasion, con amor, con educacién no solo cumpliendo con la tarea. En el equipo de
apoyo hay un 80% del personal que estd comprometido y un 20% que cumple con su
trabajo pero que no esta comprometido con la organizacién, solo cumple su trabajo...”

“... Un aspecto importante es reconocer que el compromiso nace poco a poco, se va
construyendo y depende de cdmo se siente el personal en la organizacion, si esta satisfecho
con el ambiente, con su nivel salarial, si esta siendo valorado, aspectos que hacen que

nazca el compromiso en cada persona hacia el objetivo de la organizacion...”

Colaboracién.”... El valor de la colaboracion se puede ver en el trabajo en equipo lo cual
facilita el alcance delos objetivos y resultados, para lo cual es clave la comunicacion,
ademas de si hay predisposicion a colaborar, basados en el compromiso y teniendo la
claridad del objetivo y los resultados. Se pueden lograr resultados individuales como
grupales, si hay compromiso, este apoyo de equipo hace que los tiempos sean incluso mas

cortos y los resultados sean de calidad...”
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“... En el equipo de apoyo, este valor se observa dependiendo mucho del liderazgo y
supervision que tiene el personal, ya que en algunas areas este valor se ha “roto” porque
el lider muestra preferencias hacia algunas personas lo cual hace que los demas ya no
apoyen de la manera esperada, por tanto, ya no es producto global sino individual valorado

por el supervisor, lo cual no genera colaboracion dentro del equipo...”

Creatividad. “... Lo que se puede observar en el equipo de apoyo sobre este valor tiene
que ver con la capacidad intelectual, con la habilidad que tiene el personal para que en su
trabajo pueda pensar en formas diferentes de realizarlo, que tenga creatividad o
imaginacion para pensar en como mejorar su trabajo, crear nuevos instrumentos, nuevos
caminos, es decir, no solo responder a lo que siempre se ha hecho sino mas bien tener
nuevas ideas que mejoren el tiempo, la eficiencia y calidad en el trabajo...”

“... En el equipo hay que desarrollar este valor ya que tiene mucho que ver con los otros
valores de compromiso y colaboracién. Lo que se puede ver es que en el equipo de apoyo
hay aproximadamente un 60% del personal que es creativo, que han innovado cambios no
solo en el equipo sino en relacion con las otras unidades, es decir, ademas de ser creativos
son proactivos en la implementacion. EIl desarrollo de este valor tiene que ver con la
supervision, si permite y valora la creatividad de sus supervisados. Adicionalmente, es
fundamental que la gente conozca para qué es su trabajo, cuél es su objetivo, ya que no se
tendra la posibilidad de ser creativo si no se conoce el objetivo final de lo que se esta

haciendo...”
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Integridad. ... Tiene mucho que ver con los principios personales, los valores que como
persona se cultivan, tiene que ver con ser honesto, ser integro en el sentido de hacer lo que
se dice, es decir, ser coherente y respetuoso, tiene que ver con la confianza, con ser justos
con las evaluaciones, ser claros en reconocer los errores, integro en las actitudes diarias.
Si no se es justo, si no se es integro entonces no hay confianza del equipo y eso afecta
profundamente en el cumplimiento de los objetivos...”

“... Aveces por la presion y carga de trabajo se pierde este valor porque se acaba culpando
al otro de lo que no se ha podido cumplir, por falta de honestidad e integridad. En el equipo
este valor esta debilitado porque se puede ver que algunas personas no son justas en las
evaluaciones personales, ya que hay reacciones punitivas ante el reconocimiento de un
error, pero en algunos casos donde hay personas que no reconocen sus errores los
supervisores no tienen la capacidad de discernir esto y justifican la reaccién de ese
personal. En general, esto sucede con un porcentaje reducido, sin embargo, la mayoria del
personal del equipo de apoyo son personas integras, solo algunas personas pueden no ser
integros por la desconfianza que generan ya que son afectados por la presion y por eso se
Ilegan a momentos en los que faltan a la verdad, 0 momentos en los que no son justos con

los demas...”

Liderazgo. “... Es la habilidad que tienes como lider dentro de la organizacion para poder
influir en tu equipo para poder conseguir los objetivos perseguidos. Es una habilidad de
manejar tu equipo cuidando no desmotivar, sino liderar, tiene mucho que ver con el

ejemplo, la justicia, la equidad, el lider no es solo tener autoridad sino la capacidad de
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liderar un equipo. Es la capacidad de influir en los demas y tiene que ver con integridad,
compromiso y colaboracion, es tener la habilidad de ser justos para ser creido por tu
equipo y generar confianza...”

“... Te identifican como lider porque eres reconocido por tu equipo, tienes habilidad
natural reconocida por tu equipo en tu capacidad de poder liderar, tu equipo sabe que
puede confiar porque de otra manera no hay rumbo, son personas que tienen una vision
mas all4, son futuristas, visionarios, buscan como solucionar las cosas, buscan como guiar
a su equipo para que las cosas puedan funcionar. Es conquistar al equipo, un lider tiene
que tener facilidad de comunicacion y habilidad para ser negociador, debe ser justo,
integro y creativo...”

“... El equipo de apoyo tiene debilidades en liderazgo, en las areas de supervisores, clave

para un buen avance, especialmente por falta de justicia y equidad en el equipo...”
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

V.1 CONCLUSIONES
Dado que una de las tres partes de las competencias actitudinales corresponde al Saber

Ser como una articulacion de contenidos afectivo motivacionales en el desempefio y

siendo este aspecto el que se identifica en la organizacién Save the Children,

especificamente en el personal de su equipo de apoyo, se presentan las siguientes
conclusiones:

1. Con respecto a la identificacion de las fortalezas personales en el equipo se concluye
que de acuerdo a los resultados este equipo cuenta con la mayor parte de las fortalezas
teniendo un puntaje de 37 sobre 50 en la fortaleza menos desarrollada (Perspectiva) y
46 sobre 50 en su fortaleza méas desarrollada (Sentido de Justicia y Equidad) y si se
toma en cuenta solamente este aspecto numérico no se observarian dificultades, sin
embargo, en los grupos focales estos resultados muestran brechas relacionales entre el
personal de mayor y menor jerarquia, donde para los primeros es de mayor relevancia
el cumplimiento de objetivos y para los segundos es simplemente el cumplir con la
exigencia necesaria para mantener su fuente laboral (en la mayoria de los casos), lo
cual también se relaciona con la antigiiedad en la organizacion y la edad promedio del
personal en esa unidad. Otro aspecto a concluir es que la fortaleza de liderazgo no ha
tomado un papel protagonico en esta unidad siendo fundamental dentro de los valores

organizacionales y que no es una fortaleza desarrollada ampliamente, aspecto que se
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corrobora en los grupos focales donde se identifica que esta fortaleza esta disminuida
por algunos miembros del equipo, lo que permite concluir que los resultados mostrados
en las fortalezas menos desarrolladas se deben a la falta de liderazgo que permita a los
supervisores (Direccion, Gerencias y Coordinaciones) conocer a su personal para,
como bien mencionan en los grupos focales, “conquistar” al equipo para que se sienta
motivado no solo a nivel laboral sino también a nivel personal, lo cual influiria de
manera positiva en los otros valores organizacionales, principalmente el compromiso
y la colaboracion.

. En cuanto a los valores organizacionales se concluye, de acuerdo a los resultados, que
ninguno de ellos se encuentra representado completamente dentro de los instrumentos
del Saber Ser, es decir, Actitudes, Valores y Normas, especialmente los valores de
Colaboracién, Integridad y Liderazgo, que como se menciona anteriormente se debe a
algunos miembros del equipo que influyen en el personal de forma negativa creando
desconfianza y mostrando falta de liderazgo. En ninguno de los cinco valores
organizacionales (Compromiso, Creatividad, Colaboracion, Integridad y Liderazgo) se
presentan las normas, es decir, reglas de conducta que permitan la convivencia donde
se asuman derechos y deberes en pos de una mejor sociedad, en este caso de una mejor
institucion, por lo que se concluye que la Organizacion no cuenta con este instrumento
0 medios que permitan el desarrollo del mismo. En cuanto a las actitudes se concluye
que en los valores de Colaboracion, Integridad y Liderazgo no estan desarrolladas por
influencia de algunos miembros del equipo, ademas de la brecha relacional que existe

entre las personas de mayor y menor jerarquia. Otro de los instrumentos del Saber Ser
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son los valores, que son procesos cognitivos afectivos profundos y perdurables que
tampoco se encuentran en los valores organizacionales de Colaboracion, Integridad y
Liderazgo por lo que se concluye que, aunque es un aspecto de crecimiento personal y
autogestionable, el liderazgo en la Organizacién podria influir en el desarrollo y
aprendizaje de estos valores ya que actualmente no se muestran en las relaciones
interpersonales.

. Sobre la relacién entre el marco de competencias de Save the Children y los valores
organizacionales se concluye que los miembros del equipo no identifican esta relacion
ni les es necesaria en su trabajo cotidiano, ya que lo principal es el cumplimiento de
objetivos, llegando de alguna manera a la automatizacion del personal, por lo que se
necesita un liderazgo ampliamente desarrollado que permita movilizar al personal para
que encuentre un sentido diferente a su trabajo, ademas del desarrollo del Saber Ser.
De acuerdo a los resultados, para el valor organizacional de Liderazgo se debe
desarrollar las fortalezas de Perspectiva y Amor por el conocimiento; para el valor de
Compromiso se debe desarrollar la Valentia; para el valor de Integridad se debe
desarrollar las fortalezas de Modestia, humildad e Inteligencia emocional, social y
personal; para el de Colaboracién se debe desarrollar el Autocontrol, autorregulacion
y el Sentido del Humor; y para el valor de Creatividad se debe desarrollar la apreciacion
de la belleza, excelencia y capacidad de asombro, por tanto se concluye que para
fortalecer el Marco de Competencias de Save the Children el personal debe internalizar

estas fortalezas pero en relacion a los valores organizacionales.
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4. En cuanto a las consecuencias de las anteriores afirmaciones y relacionandolas con la
hipéGtesis de que en la organizacion Save the Children si existen competencias
actitudinales se concluye que en el equipo de apoyo de la organizacién existen
competencias actitudinales relacionadas con los valores organizacionales en dos de los
cinco existentes, es decir, en el valor de Compromiso y en el de Creatividad, que,
aungue no es un 100% del personal si esta presente en la mayoria del equipo; del mismo
modo el valor de la Creatividad también es parte de las competencias actitudinales,
aunque esto depende de si los supervisores permiten o no este valor en su personal.
Con respecto a los otros tres valores que son Colaboracion, Integridad y Liderazgo, el
equipo de apoyo de la organizacién cuenta con un bajo porcentaje de competencias
actitudinales desde el Saber Ser, esto posiblemente por la carga laboral y por la
exigencia de resultados que no permiten por un lado el desarrollo personal del equipo,
sin embargo, como se menciond en uno de los resultados esta capacidad de adquirir las
fortalezas y valores depende de un componente personal que es la construccién de la
identidad personal y de conciencia, caracteristica propia del Saber Ser, asi como
deberia existir la corresponsabilidad tanto en la Organizacion como en el equipo para
tener un ambiente saludable de convivencia donde el personal tenga la capacidad de
asumir sus derechos y deberes en busca de una sociedad mejor, particularmente porque
en la organizacion se pasa la mayor parte del tiempo en comparacion a la vida familiar.

5. En conclusidn, el alcance de las fortalezas personales es amplio ya que implica a las
personas y sus @mbitos de relacion, que dentro de las organizaciones se podria enfocar

en el fortalecimiento del personal desde los procesos de Saber Ser que son la
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Sensibilizacion, la Personalizacién y la Cooperacion, motivo de otra investigacion y la
cual no se pudo abordar en el presente estudio ya que se necesitarian otras pruebas y
escalas que puedan medir estos aspectos en las personas dentro de una organizacion.
Asimismo, esta investigacion muestra que es importante el desarrollo del personal no
solo a nivel laboral sino también a nivel de crecimiento personal, para lo cual las areas
de Recursos Humanos podrian innovar metodologias que permitan estos resultados en
un tiempo reducido debido a que las organizaciones buscan la consecucion de

resultados.

V.2 RECOMENDACIONES

A la conclusién de esta investigacion en la que se muestra el relacionamiento dentro
del equipo de apoyo de Save the Children tanto de manera interna en el grupo como con
otras unidades de la organizacion y tomando en cuenta las conclusiones a las que se llegd

luego de la revisién de los resultados por lo que se recomienda lo siguiente:

o Fortalecer al personal del equipo de apoyo en los instrumentos del Saber Ser (Actitudes,
Valores y Normas) en relacion a los valores organizacionales que se encuentran
debilitados lo cual apoyard a mejorar las competencias actitudinales, no solo a nivel
laboral sino también a nivel personal, que permita el logro de resultados, pero en un

mejor ambiente laboral con un liderazgo claro.
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e Extender los estudios expuestos en esta tesis al estudio de los procesos del Saber Ser,
es decir, estudiar en el ambito laboral los procesos de Sensibilizacién, Personalizacion
y Cooperacion para fortalecer las relaciones interpersonales dentro la organizacion,
pero también a nivel personal, lo cual se debe hacer la siguiente gestion luego de

trabajar en los resultados de esta primera investigacion.

e Analizar con mayor detenimiento los procesos de Desarrollo del Personal para incluir
anualmente espacios para el desarrollo de las fortalezas personales, las cuales deben
conocerse desde Recursos Humanos para implementar programas cortos y eficaces que

permitan que el personal se desarrolle y logre bienestar en la organizacion.

Estas tres recomendaciones implican no solo tiempo para realizar disefio de
programas, implementacién de planes, establecimiento de cronogramas con los que se
pueda llegar a todo el personal, no solo al equipo de apoyo, motivo por el cual los
profesionales en Recursos Humanos deben manejar técnicas y estrategias que permitan
que este desarrollo funcione dentro de la organizacion. Adicionalmente, se necesitaran
recursos para implementar estos retos en la organizacion, lo cual debe ser planificado
y establecido desde la direccion de pais, entendiendo la necesidad y los beneficios que

esta inversion significaré.

158



BIBLIOGRAFIA DE REFERENCIA
e Agudelo, S.(2002). Alianzas entre formacion y competencia. Cinterfor/OIT.
e Amcham Chile: Comité de Capital Humano (2007). Extraido de

https://www.amchamchile.cl/servicios-a-socios/comites-y-consejo-

2/comites/comite-de-capital-humano/

e Arguis, R., Bolsas, A., Hernandez, S., y Salvador, M. (2012). Programa “Aulas
Felices”: Psicologia Positiva aplicada a la Educacion.

e Barreira, A. y Ocampo, C. (2004). A orientacion en educacién secundaria:
competencias conceptuais e metodoloxicas dos xefes de departamento. Revista
Galega do Ensino, 44, 157-176.

e Biswas-Diener, R., Kashdan, T. B., & Minhas, G. (2011). A dynamic approach to
psychological strength development and intervention. The Journal of Positive
Psychology, 6(2), 106-118, doi: 10.1080/17439760.2010.545429.

e Blau, P. (1964). Exchange and power in social life. New York: Wiley.

e Bunk, G.P. (1994). La transmision de las competencias en la formacion y
perfeccionamiento profesionales de la RFA. Revista europea de la Formacién
Profesional, 1,8-14.

e Cadena, A. (2015). Cambio vs. Progreso: Estrategias de las compafiias mas
exitosas. Extraido de

https://www.dinero.com/opinion/columnistas/articulo/opinion-sobre-estrateqgias-

empresas-mas-exitosas/215061

159


https://www.amchamchile.cl/servicios-a-socios/comites-y-consejo-2/comites/comite-de-capital-humano/
https://www.amchamchile.cl/servicios-a-socios/comites-y-consejo-2/comites/comite-de-capital-humano/
https://www.dinero.com/opinion/columnistas/articulo/opinion-sobre-estrategias-empresas-mas-exitosas/215061
https://www.dinero.com/opinion/columnistas/articulo/opinion-sobre-estrategias-empresas-mas-exitosas/215061

Coll, C., y Valls, E. (1992). El aprendizaje y la ensefianza de los procedimientos.
En Coll, J.I. Pozo, B. Sarabia y E. Valls (Eds.), Los contenidos de la reforma.
Ensefianza y aprendizaje de conceptos, procedimientos y actitudes. Madrid:
Santillana.

Contreras, F., Esguerra, G. (2006) Psicologia Positiva: una nueva perspectiva en

Psicologia extraido de http://pepsic.bvsalud.org/pdf/diver/v2n2/v2n2all.pdf

Csikszentmihalyi, M., & Csikszentmihalyi, I. S. (2006). A life worth living:
Contributions to positive psychology. Nueva York: Oxford University Press.
Cruz, P., Vega, G. (2001). La gestion por competencias. Extraido de:

http://www.sld.cu/galerias/pdf/sitios/infodir/gestion por competencias. proceso

s. metodologia.pdf

Delors, J. (1996). La educacién encierra un tesoro. Madrid: UNESCO-Santillana.

Dewey, J. (1972). El nifio y el programa escolar. Buenos Aires: Losada. Extraido
de:

https://www.forodeeducacion.com/ojs/index.php/fde/article/download/260/222

Diaz, F., y Heméandez, G. (1999). Estrategias docentes para un aprendizaje
significativo. México: McGraw — Hill.

Duarte, P., y Cuchimaque, E. (1999). Nuevo examen de estado para el ingreso a
la educacidn superior. Cambios para el siglo XXI. Lenguaje. Bogota: ICFES.
Echeverria, B., Isus, S., y Sarasola, L. (1999). Formacion para el desarrollo de

laprofesionalidad. Tesalonica, CEDEFOR.

160


http://pepsic.bvsalud.org/pdf/diver/v2n2/v2n2a11.pdf
http://www.sld.cu/galerias/pdf/sitios/infodir/gestion_por_competencias._procesos._metodologia.pdf
http://www.sld.cu/galerias/pdf/sitios/infodir/gestion_por_competencias._procesos._metodologia.pdf
file:///C:/Users/p.patzi/Downloads/Dewey,%20J.%20(1972).%20El%20niño%20y%20el%20programa%20escolar.%20Buenos%20Aires:%20Losada.%20Extraído%20de:%20https:/www.forodeeducacion.com/ojs/index.php/fde/article/download/260/222
file:///C:/Users/p.patzi/Downloads/Dewey,%20J.%20(1972).%20El%20niño%20y%20el%20programa%20escolar.%20Buenos%20Aires:%20Losada.%20Extraído%20de:%20https:/www.forodeeducacion.com/ojs/index.php/fde/article/download/260/222
file:///C:/Users/p.patzi/Downloads/Dewey,%20J.%20(1972).%20El%20niño%20y%20el%20programa%20escolar.%20Buenos%20Aires:%20Losada.%20Extraído%20de:%20https:/www.forodeeducacion.com/ojs/index.php/fde/article/download/260/222
file:///C:/Users/p.patzi/Downloads/Dewey,%20J.%20(1972).%20El%20niño%20y%20el%20programa%20escolar.%20Buenos%20Aires:%20Losada.%20Extraído%20de:%20https:/www.forodeeducacion.com/ojs/index.php/fde/article/download/260/222

Equipo de Consultoria Social de Sartu y Equipo del Observatorio del Tercer Sector
de Bizkaia (2013). Extraido de:

http://www.3sbizkaia.org/Archivos/Documentos/Enlaces/1437 CAST-

gestionQ7.pdf

Escobar, R. (2010). Las ONG como organizaciones sociales y agentes de
transformacion de la realidad: desarrollo historico, evolucion y clasificacion.

Extraido de: https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=3295702

Fredrickson, B. L. (2000b) Positive emotions. En C.R. Snyder y S.J. Lépez (Eds.),
Handbook of Positive Psychology. New York; Oxford University Press.
Fredrickson, B.: «What good are positive emotions?, Review of General
Psychology, 2, (1998), 300-319.

Gonzaélez, J., Nufez, J.C., y Garcia, M. (1999). Estrategias de aprendizaje. Madrid:
Piramide.

Gonzélez, M.C., y Tourdn, J. (1992). Autoconcepto y rendimiento académico. Sus
implicaciones en la motivacion y en la autorregulacién del aprendizaje. Pamplona:
EUNSA

Grimshaw, J. (1999). Employment and Health: Psychosocial Stress in the
Workplace. London: The British Library.

Guia de Salud Laboral. Estrés en el trabajo (2016) extraido de

http://www.redproteger.com.ar/biblioteca/77.pdf

Hernandez, R, y otros (2009). Metodologia de la Investigacion 5ed.

161


http://www.3sbizkaia.org/Archivos/Documentos/Enlaces/1437_CAST-gestion07.pdf
http://www.3sbizkaia.org/Archivos/Documentos/Enlaces/1437_CAST-gestion07.pdf
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=3295702
http://www.redproteger.com.ar/biblioteca/77.pdf

Hervéds, G. (2009). Psicologia Positiva: Una introduccion. Extraido de

http://www.redalyc.org/articulo.0a?id=27419066003

ICFES (1999). Nuevo examen de Estado, propuesta general. Bogota: ICFES.
Irigoin, M. y Vargas, F. (2002). Competencia laboral: manual de conceptos,
métodos y aplicaciones en el sector salud. Montevideo: Cinterfor/OIT-OPS.
Kitzinger, J. (1995). Education and debate Qualitative Research: Introducing focus
groups. Sociology of Health, 311,299-302. Tomado el 15 de Enero del 2009, de
www.bmj.com/cgi/ content/full/311/7000/299

Locke, E.A. (1984). Job satisfaction. En M. Gruneberg y T. Wall (eds.) Social
Psychology and Organizational Behaviour. Chichester: Wiley

LupanoPerugini, Maria Laura, & Castro Solano, Alejandro. (2010).
PSICOLOGIA POSITIVA: ANALISIS DESDE SU SURGIMIENTO. Ciencias
Psicoldgicas, 4(1), 43-56. Recuperado en 19 de octubre de 2018, de

http://www.scielo.edu.uy/scielo.php?script=sci arttext&pid=S1688-

42212010000100005&Ing=es&tIng=es.

Niemiec, R. M. (2010). Principles of character strengths. Positive Psychology
News Daily. Disponible en: http://positivepsychologynews.com/news/ryan-
niemiec/2010052611161

Nieves Lahaba, Yadira, & Ledn Santos, Magda. (2001). La gestién del
conocimiento: una nueva perspectiva en la gerencia de las

organizaciones. ACIMED, 9(2), 121-126. Recuperado en 08 de junio de 2019, de

162


http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=27419066003
http://www.scielo.edu.uy/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1688-42212010000100005&lng=es&tlng=es
http://www.scielo.edu.uy/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1688-42212010000100005&lng=es&tlng=es

http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1024-
94352001000200004&Ing=es&ting=es.

Noftle, E. E., Schnitker, S. A., & Robins, R. W. (2011). Character and personality:
Connections between positive psychology and personality psychology. En K. M.
Sheldon, T. B. Kashdan, & M. F. Steger (Eds.), Designing positive psychology:
Taking stock and moving forward (pp. 207-227) Nueva York: Oxford University
Press.

Ocampo, C. (2003). Competencias orientadoras, formacion profesional e proyecto
educativo municipal. Santiago de Compostela: Servicio de Publicaciones e
Intercambio cientifico da Universidad de Santiago de Compostela.

Ovejero, M., Cardenal, V. (2016) Las fortalezas humanas desde la perspectiva de
género: un estudio exploratorio en poblacion espafiola. Revista Mexicana de
Investigacion en Psicologia. Extraido de:

https://www.researchgate.net/publication/295620415 Las fortalezas humanas d

esde la perspectiva de genero un estudio exploratorio en poblacion espanol

a

Park, N., Peterson, C., Sun, J. (2012). La Psicologia Positiva: Investigacion y
aplicaciones.

Peird, J. (2001). El estrés laboral: una perspectiva individual y colectiva.
Universidad de Valencia. Revista Investigacion Administrativa. Afio 30 No.88.

Perrenoud, P. (2004). Diez nuevas competencias para ensefiar. Barcelona: Grao.

163


https://www.researchgate.net/publication/295620415_Las_fortalezas_humanas_desde_la_perspectiva_de_genero_un_estudio_exploratorio_en_poblacion_espanola
https://www.researchgate.net/publication/295620415_Las_fortalezas_humanas_desde_la_perspectiva_de_genero_un_estudio_exploratorio_en_poblacion_espanola
https://www.researchgate.net/publication/295620415_Las_fortalezas_humanas_desde_la_perspectiva_de_genero_un_estudio_exploratorio_en_poblacion_espanola

Peterson, C., Park, N., & Seligman, M.E.P. (2005) Orientations to happiness and
life satisfaction: The full life versus the empty life. Journal of Happiness Studies,
6(1), 25-41, doi:10.1007/s10902-004-1278-z

Peterson, C. (2006b). Strengths of character and happiness: Introduction to special
issue. Journal of Happiness Studies, 7(3), 289-291, doi: 10.1007/s10902-005-
3645-9

Peterson, C., & Park, N. (2009). El estudio cientifico de las fortalezas humanas.
En C. Vazquez, & G. Hervas (Coords.), La ciencia del bienestar: Fundamentos de
una psicologia positiva (pp. 181-207). Madrid: Alianza Editorial.

Peterson, C., & Seligman, M. E. P. (2004). Character strengths and virtues: A
handbook and classification. Nueva York: Oxford University Press.

Prieto, J.M. (1997). Prélogo. En C.Levy-Leboyer. Gestion de las competencias.
Barcelona: Ediciones gestion 2000, 7-24.

Ridley, D.S., Schutz, P. A. Glanz, R.S., y Weinstein, C.E. (199~). Self-regulated
learning: The interactive influence of metacognitive awareness and goal-setting.
Journalfor Experimental Education, 60, 293-306.

Rodriguez, A., Diaz, F. et al (2004). Psicologia de las organizaciones. Editorial
UOC. Barcelona. Formacion y Cambio de Actitudes. Pag.143.

Rodriguez Montalban, R., Martinez Lugo, M., &Salanova Soria, M. (2014.
Justicia organizacional, engagement en el trabajo y comportamientos de
ciudadania organizacional: Una combinacion ganadora. UniversitasPsychologica,

13(3). https://doi.org/10.11144/Javeriana. UPSY13-3.joet

164


https://doi.org/10.11144/Javeriana.%20UPSY13-3.joet

Saldafia, O., Escartin, J. y otros. Fortalezas personales relacionadas con el
rendimiento academico y profesional en el campo de la psicologia social y la
psicologia social aplicada.

Save the Children International (2015). Marco de Competencias

Seligman, M. (2002) La Auténtica Felicidad. Ediciones B, S.A.

Seligman, M., Peterson (2004). Inventario VIA de Fortalezas Personales.

Siegel, R. (2009). A science of satisfaction. Harvard Medical School Special
Health Report, 2-6.

Sobrado, L. (1997). Evaluacion de las competencias profesionales de los
orientadores escolares. RIE, Vol.15, 1,83-102.

Tob6n, S. (2008) Formacion basada en competencias. Extraido de

file:/l/F:/psi%20positiva/Competencias/Tobon-S.-Formacion-basada-en-

competencias.pdf

Tobén, S., y Fernandez, J.L. (2001). El pensamiento complejo y la construccion
de términos cientificos: Un enfoque desde la Cartografia Vincular Conceptual
(CVC). Medellin: Instituto Tecnolégico Metropolitano (ITM), Memorias del IV
Seminario Nacional de Terminologia.

UNESCO (1990). Declaracion mundial sobre educacion para todos. La
satisfaccion de las necesidades basicas de aprendizaje. Jomtien (Tailandia).
Vazquez, C., Hervas, G. (2008) Psicologia Positiva Aplicada. 2ed.

Vecina, M. (2006). Emociones Positivas. Papeles del Psicologo, 27(1), 9-17

165


file:///F:/psi%20positiva/Competencias/Tobon-S.-Formacion-basada-en-competencias.pdf
file:///F:/psi%20positiva/Competencias/Tobon-S.-Formacion-basada-en-competencias.pdf

Vera Poseck, B. (2008). Psicologia positiva: Una nueva forma de entender la
psicologia. Madrid: Calamar.
Zuiiga, C. (2004). La Psicologia Positiva: un cambio en nuestro enfoque

patoldgico clésico. Extraido de http://www.redalyc.org/articulo.0a?id=68601009

166


http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=68601009

ANEXOS

167



ANEXO 1: Indice de Figuras

Lista de Figuras Pag.
Figura 1: Marco de Competencias Save the Children 15
Figura 2. Puesta en accion de los tres saberes en la realizacion de una 38

actividad
Figura 3. Presentacion conceptual del saber conocer 40
Figura 4. Presentacién conceptual del saber hacer 46
Figura 5. Presentacién conceptual del saber ser 49
Figura 6. Instrumentos de los tres saberes (Tobon, 2008) 51
Figura 7. Cambio Organizacional 57
Figura 8. Modelo heuristico de organizacion saludable 63
Figura 9: Poblacion segln sexo de la poblacion 94
Figura 10: Poblacién segun la edad 95
Figura 11: Poblacién segun su antigiiedad en la Organizacion 97
Figura 12: Poblacién segun su area de trabajo en la Organizacion 98
Figura 13: Poblacién segun sus niveles jerarquicos en la Organizacién 100
Figura 14: Promedio del Inventario VIA Fortalezas Personales — equipo de 103
apoyo SCI

168



ANEXO 2: indice de Tablas

Lista de Tablas Pag.
Tabla 1. Instrumentos fundamentales del saber conocer 42
Tabla 2. Marco de Competencias de SCI en relacion a los Valores 81

Organizacionales
Tabla 3. Resultados de la poblacion segln su sexo 94
Tabla 4. Resultados de la poblacién segun su edad 96
Tabla 5. Resultados de la poblacion segun su antigiedad en la Organizacién 97
Tabla 6. Resultados de la poblacion segun su area de trabajo en la 99
organizacion
Tabla 7. Resultados de la poblacion segun sus niveles jerarquicos 100
Tabla 8. Frecuencia de las Fortalezas Personales de acuerdo al promedio 108
Tabla 9. Fortalezas méas desarrolladas del equipo de SCl y las virtudes humanas 112
(Inventario VIA)
Tabla 10. Fortalezas menos desarrolladas del equipo de SCI en el Inventario 113
VIA
Tabla 11. Relacion de las competencias y los Valores Organizacionales de SCI 115
Tabla 12. Relacion de las Fortalezas Personales y los Valores 119
Organizacionales de SCI

Tabla 13. Distribucion de los grupos focales 127

169



Tabla 14. Frecuencia de respuestas grupos focales — Fortaleza més 129
desarrollada (Sentido de Justicia)

Tabla 15. Frecuencia de respuestas grupos focales — Fortaleza desarrollada 131
(Gratitud)

Tabla 16. Frecuencia de respuestas grupos focales — Fortaleza desarrollada 133
(Vitalidad y pasion por las cosas)

Tabla 17. Frecuencia de respuestas grupos focales — Fortaleza desarrollada 135
(Perseverancia y Diligencia)

Tabla 18. Frecuencia de respuestas grupos focales — Fortaleza menos 138
desarrollada (Perspectiva)

Tabla 19. Frecuencia de respuestas grupos focales — Fortaleza menos 141
desarrollada (Sentido del Humor)

Tabla 20. Frecuencia de respuestas grupos focales — Fortaleza menos 143
desarrollada (Autocontrol y Autorregulacion)

Tabla 21. Frecuencia de respuestas grupos focales — Fortaleza menos 144
desarrollada (Modestia y Humildad)

Tabla 22. Frecuencia de respuestas grupos focales — Fortaleza menos 146
desarrollada (Inteligencia emocional, social y personal)

Tabla 23. Valores organizacionales en relacion con el Saber Ser 148

170



