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Resumen 

     Las fortalezas del carácter son rasgos positivos que permiten reconocer el potencial con el que 

cuenta cada ser humano. Actualmente el mundo está rodeado por las necesidades del sistema 

laboral, por tanto, cada una de las organizaciones debe procurar cuidar a sus trabajadores y 

garantizar su bienestar. Esta investigación permitió identificar y analizar las fortalezas 

profesionales de una población universitaria, por medio de la aplicación del instrumento BV-FP. 

De esta manera, fue importante comprender que dar valor a la organización implica también 

valorar a las  personas, porque son ellas quienes aportan su capital intelectual y su actitud para 

cumplir los propósitos empresariales. 

Palabras Claves: 

Fortalezas del Carácter, Talento Humano 
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Abstract 

     The character strengths are positive traits that allow us to recognize the potential that each 

human being has. Currently the world is surrounded by the needs of the labor system, therefore, 

each of the organizations must seek to care for their workers and ensure their well-being. This 

research allowed to identify and analyze the professional strengths of a university population, 

through the application of the BV-FP instrument. In this way, it was important to understand that 

giving value to the organization also implies valuing people, because it is they who contribute 

their intellectual capital and their attitude to fulfill business purposes. 

Key Words: 

Character Strengths, Human Talent 
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Introducción   

     En el contexto colombiano existen varios factores sobre los cuales resulta necesario analizar 

de qué manera pueden aportar a las necesidades y demandas del medio como también dar 

respuesta a los constantes cambios que surgen por medio de la globalización. 

     La formación profesional es un componente que aporta al crecimiento del sujeto y también de 

las organizaciones; la visión de un trabajador en ocasiones se asocia con indicadores de 

productividad en las empresas, sin embargo, para que una empresa pueda responder al objetivo 

del negocio, la visión del empleado como recurso humano, debía tornarse hacia una mirada del 

trabajador con talentos y competencias que conducen a la mejora y el desarrollo continúo del 

negocio. 

     En un departamento como Nariño, la cultura aún conserva rasgos tradicionalistas lo cual 

dificulta la adaptación a los cambios que exige el mercado; en consecuencia se percibe al área de 

gestión humana, como un área de apoyo, dedicada generalmente al pago de nómina, procesos de 

selección, capacitación, inducción o planes de bienestar; si bien es cierto que dichos procesos 

forman parte de las practicas desarrolladas desde gestión humana, es importante resaltar que hoy 

en día esta área aporta al aprendizaje y reconocimiento sobre el negocio pues por medio de las 

personas busca constantemente la consecución del logro de los objetivos que plantee la 

organización. 

     De esta manera, es importante educar para dar a conocer las nuevas estrategias y la 

importancia de estructurar una excelente área de Talento humano en las empresas nariñenses. Un 

gran aporte a este contexto es la formación de profesionales de diversas áreas en la 

Especialización en Gerencia del Talento Humano, con el fin de propender hacia la nueva visión 

que requieren las organizaciones de la región, especialistas integrales y conscientes de la realidad 
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histórica y actual del país con iniciativa para promover con responsabilidad humana y 

socialmente competente la trasformación social y la resolución de  problemas de las 

organizaciones bajo un pensamiento estratégico y flexible. 

     En ese sentido se puede afirmar que formar en competencias al talento humano de las 

empresas es imprescindible, las fortalezas como factores innatos en cada individuo, también lo 

son, puesto que se configuran como el ancla para que el colaborador logre obtener un mejor 

desempeño en el desarrollo de sus actividades, exista un mejor clima laboral y satisfacción entre 

su ser y quehacer. 

     Por ese motivo se decide enfocar el desarrollo de éste proyecto investigativo a reconocer las 

fortalezas con las cuales cuentan los distintos profesionales que se encuentran en formación de la 

Especialización en Gerencia del Talento Humano, con la finalidad de que ellos reconozcan 

cuáles son sus fortalezas y la manera en que pueden generar valor a través de ellas en la 

estrategia del negocio de las empresas en donde están vinculados o en sus propios negocios. 

Descripción del Problema 

     La evolución del ser humano y el trabajo ha contado con múltiples facetas que han buscado 

generar estrategias que aporten a las organizaciones garantías respecto a su productividad. En 

esta búsqueda las empresas incluyen personas para desarrollar procesos que permitan fortalecer 

su misión, su visión y valores corporativos en función de la estrategia de negocio de la 

organización 

      Un área estratégica dentro de las organizaciones resulta ser precisamente gestión humana, 

donde contar con profesionales formados en carreras administrativas y humanas, se convierte en 

un factor primordial para el desarrollo y estabilidad de esta área por medio de estrategias que 
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generen mayor compromiso de los colaboradores y por ende generen un impacto transversal a 

todas las dependencias de la organización.  

     De esta manera, en el área de gestión humana existen diferentes profesionales que 

desempeñan diversos cargos dentro de las organizaciones realizando distintas funciones en torno 

a procesos de selección, nómina, bienestar, capacitación y formación del talento humano con el 

que cuenta en general la empresa, por ello, debido a las necesidades existentes, los procesos 

deben procurar llevarse de forma organizada y planeada e incluso ser previstos antes de que 

suceda algún tipo de eventualidad; por esta razón, tener en cuenta las fortalezas con las que 

cuentan profesionales que se forman en esta área permite equilibrar directa e indirectamente 

tanto a la empresa como su imagen respecto a la sociedad pues como lo menciona Camargo 

(2014) el integrar una persona a una empresa o negocio resulta ser un gran reto para los 

profesionales que integran recursos humanos, quienes a través de métodos específicos tratan de 

escoger el candidato con las condiciones más aproximadas a los requerimientos planteados, y es 

por ello que se convierte en un reto que puede acarrear consecuencias favorables o desfavorables 

en la organización. 

     Además, la inversión económica y de tiempo que realicen los profesionales que se interesan 

en el área de gestión humana es fundamental en la organización, pues llevar de forma adecuada 

los procesos de esta área permite que la empresa evite pérdidas a futuro a nivel económico, pero 

también en torno a la no percepción de bienestar que repercute en el ausentismo, rotación o 

deserción laboral frecuente que se puede dar por parte de los colaboradores. Por tanto, se 

esperaría que los profesionales de gestión humana deben enfocarse en la gestión del bienestar 

respecto a todos sus procesos, pues como lo menciona Vásquez (2018) este factor permite 
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reducir los índices de rotación y costos asociados, reducir accidentes, el grado de ausentismo y 

por el contrario generar motivación y sentido de pertenencia a los colaboradores. 

     Ahora bien, las empresas generalmente se interesan por encontrar talentos que se puedan 

desempeñar de mejor manera en las funciones que le sean delegadas, y es aquí donde se toman 

en cuenta las competencias con las que cuentan los candidatos o aspirantes a determinado cargo. 

Spencer & Spencer (citados en Duque, García y Hurtado, 2017), definen las competencias como 

“Una característica subyacente de un individuo que está causalmente relacionada con un estándar 

de efectividad y/o performance superior en un trabajo o situación” p.122.  

     No obstante, resulta adecuado  no solo limitarse hablar de competencias pues esto implica 

encontrar una persona que se integre a la empresa teniendo en cuenta su ser, saber y hacer; pero 

en cierta parte resulta ser un filtro que “limita” en cierta medida atributos que se podrían 

potencializar y que realmente son perdurables en el tiempo porque hacen parte de la personalidad 

de los individuos: Las fortalezas del carácter, características personales que posee cada persona y 

que se reflejan en su cotidianidad y por su puesto en el rol profesional. 

Planteamiento y problema de investigación 

 ¿Cuáles son las fortalezas del carácter de los especialistas en formación en Gerencia de Talento 

Humano de la Universidad Jorge Tadeo Lozano sede Pasto? 

Justificación 

     El abordar los procesos realizados por gestión humana desde las fortalezas del carácter, 

incluye una nueva visión del colaborador dentro de las organizaciones desde un ámbito científico 

de la psicología positiva, de esta manera, la psicología positiva en el ámbito laboral según 

Calderón (citado en Arboleda y Sanín, 2018) se encarga de gestionar la felicidad de las personas 

con el fin de generar productividad a la organización. Además, Seligman (2011) en su teoría del 
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bienestar, menciona que lo complejo de la palabra felicidad, es que ha sido reducido a un 

significado singular “ser feliz”, por esa razón Seligman, propone disolver el significado singular 

de felicidad y trabajarlo desde la visión científica, por tanto, el autor genera un nuevo 

planteamiento desde la perspectiva de la psicología positiva, en donde ya no trabajará con el 

término felicidad sino que se acoge al concepto de bienestar, considerándola  más práctica.  

     De esta manera, la teoría del bienestar ya no estará centrada en la felicidad y en la medición 

de la satisfacción con la vida, sino que opta por trabajar desde el nuevo planteamiento del autor 

centrado en el bienestar,  midiendo componentes como: la emoción positiva, el compromiso, las 

relaciones positivas, el propósito, y los logros, los cinco pilares mencionados anteriormente son 

conocidos como PERMA dentro de la psicología positiva,  en conjunto a lo anterior; las 

fortalezas con las que cuenten los profesionales de gestión humana son un componente que dan 

un valor agregado a los procesos ligados a esta área, pues si bien las organizaciones han 

considerado apropiado trabajar en torno al clima laboral de los trabajadores, también es 

importante conocer, valorar y aprovechar características que generan un bienestar subjetivo a las 

personas y que se encuentran en sí mismas y son una herramienta para desenvolverse en el 

ámbito laboral. 

     Además, como lo menciona Seligman (citado en Arboleda y Sanín, 2018); “El propósito de 

gestionar la felicidad se puede lograr asignándoles a los colaboradores labores acordes con sus 

capacidades, conocimientos y pasiones” (p.22),  y precisamente en este trabajo investigativo se 

puede apuntar hacia dos factores claves, el primero de ellos se enfoca hacia la potencialización 

del trabajador dentro de su sitio de trabajo por medio del reconocimiento de sus fortalezas, y el 

segundo es realizar esta investigación dentro del área de gestión humana pues es el principal 

movilizador de personas tanto internas y externas a la empresa. 



Fortalezas del Carácter en Profesionales  

17 

 

     Es así como los profesionales formados en gestión de talento humano, son el foco principal 

que permite determinar la permanencia de un colaborador, por tanto, la sintonía existente entre 

esta área y su comprensión frente a las demás, determinará la dinámica que está siendo 

transmitida alrededor de la organización. Es así como la Gestión humana, es un aliado 

estratégico, que también puede generar desde sus procesos, sostenibilidad, rentabilidad y 

productividad a las organizaciones. 

     Además, el tener en cuenta la formación profesional que tienen personas que laboran en el 

área de gestión humana permitirán reconocer porque según sus fortalezas cada profesional 

ejecuta sus funciones de determinada manera, y este sería un aporte valioso para esta 

investigación. 

Marco de Antecedentes 

     El abordaje investigativo en relación a psicología positiva y los profesionales que se preparan 

para trabajar en torno a talento humano resulta una idea reciente dentro del ámbito 

organizacional, en ese sentido Vásquez (2015) realiza una investigación apoyada en la teoría de 

que el trabajo desempeñado en un ambiente ideal para ser feliz, establece un contexto formidable 

para la manifestación de las fortalezas de los colaboradores, no obstante, se requiere mantener un 

balance entre el trabajo, el ocio y la vida personal, con la finalidad de que durante el transcurso 

de la vida del colaborador, obtenga un desarrollo integral en su área personal, familiar y 

profesional, Seligman (citado en Vásquez, 2015).   

     El autor realiza una propuesta a través de la selección de veinte valores corporativos 

orientados a la felicidad y con la finalidad de instaurarlos como comportamientos observables a 

través del modelo de fortalezas de carácter y virtudes desarrollado por Seligman y Peterson, 

partiendo desde el apartado que refiere “la psicología positiva se centra en favorecer una mirada 
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que se pose sobre las competencias y capacidades del ser humano, en las fortalezas psicológicas 

o en las emociones positivas” Vázquez (citado en Vásquez, 2015, p.20).    

     Lo anterior ha hecho que las investigaciones basadas en ésta ciencia proporcionen recursos 

relacionados con el comportamiento de los colaboradores, generando de esta manera valor desde 

el área de gestión humana hacia la organización, dejando a un lado el paradigma de ser 

simplemente un área de apoyo,  puesto que se ha evidenciado a partir de los estudios 

investigativos el aumento de la producción en las organizaciones en base a un modelo de gestión  

las fortalezas, felicidad y bienestar subjetivo de los colaboradores encamina hacia el bienestar en 

el trabajo y refleja una transición relevante para  el área de gestión humana, teniendo presente 

que anteriormente se enfocaba hacia una postura de control. 

     En ese sentido, la tendencia actual es realizar una gestión de colaboradores orientado hacia la 

generación y reconocimiento de fortalezas, con el fin de adquirir aspectos positivos como lo son  

mejorar el nivel de desempeño de los colaboradores en base al cumplimiento de objetivos de la 

empresa, disminuir el ausentismo laboral y evitar la rotación de personal, dicha propuesta de 

valores corporativos convertidos en los comportamiento propenden ser tomados como referentes 

habituales, estableciéndose como comportamientos observables, definiendo de esta manera la 

cultura organizacional orientada hacia a la felicidad en el trabajo, por lo anterior se concluye, que 

la mejora organizacional está directamente relacionadas con la capacidad predictiva de la 

felicidad, reconociendo las fortalezas en los colaboradores, las emociones positivas y el bienestar 

subjetivo, en donde los resultados adquiridos perduran a través del tiempo (Vásquez, 2015) 

      Por otra parte, Céspedes (2015) consolida una investigación documental en donde 

teóricamente puede constatar la relación directa existente entre las emociones positivas dentro 

del ámbito laboral, y cómo logra influir en  productividad  de la organización; se enmarcan las 



Fortalezas del Carácter en Profesionales  

19 

 

fortalezas como generadoras de sentimientos positivos que llevan a  los colaboradores logran 

adquirir nuevas habilidades mejorando sus destrezas, obteniendo el mejor provecho de sí 

mismos, consolidando un equilibrio personal en contraste con la mejora de su desempeño 

laboral, el aporte de esta investigación atribuye a la consolidación de un adecuado programa de 

bienestar, donde  los colaboradores se sientan parte esencial de la empresa, en donde tengan 

participación en varios escenarios adquiriendo mayor sentido de pertenencia y compromiso en el 

cumplimiento de los objetivos estratégicos organizacionales, generar un ambiente agradable a 

través de un programa de bienestar, logrará transformar el trabajo, en una vocación, cambios 

significativos hacia el futuros con colaboradores satisfechos. 

     Otra  investigación se encaminó a lograr identificar las fortalezas de los líderes  de una 

organización con el fin de poder determinar las fortalezas requeridas en la formación de un líder 

que genere un clima organizacional adecuado ante la percepción de los colaboradores, el estudio 

se aborda desde la psicología positiva aplicada a la organización en pro de las fortalezas, 

virtudes, emociones positivas, características y valores que todos los trabajadores de la 

organización, Linley, Joseph, Seligman, Csiksztmihalyi, & Cilliers (citados en Zertuche, 2013). 

     El autor enfatiza en que, estableciendo una dimensión positiva, precisando un conducto hacia 

las fortalezas y capacidades se logra reafirmar el potencial de todos los colaboradores 

Buckingham, Clifton y Cameron 2012 (citados en Zertuche, 2013) 

     Para el desarrollo de la investigación el autor  elaboró un instrumento tipo escala Likert que 

contiene 48 ítems para evaluar las fortalezas de los líderes de la empresa, la encuesta fue 

elaborada con el soporte teórico expuesto tras la clasificación de Seligman y Peterson (citados en 

Zertuche, 2013), sin embargo Seligman y Peterson crearon el cuestionario “VIA”  que evalúa las 

fortalezas humanas, contiene 240 ítems no obstante sólo abarca cuestiones hacia a la vida 
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cotidiana de la persona y no precisamente hacia el área laboral, por lo anterior, creó un 

instrumento con descripciones de las fortalezas contextualizadas que fueron validadas y avaladas 

por un Consejo de Expertos, en ese sentido la investigación finaliza en que los líderes de ésta 

empresa cuentan con fortalezas demasiado relevantes para la organización, siendo éstas las 

siguientes: Creatividad, Curiosidad, Persistencia, Bondad, Ciudadanía, Humildad; las anteriores 

fortalezas encamina a los supervisores con una apreciación positiva para poder desempeñar el 

cargo de líder de trabajo, avalando de ésta manera después de un estudio investigativo la 

importancia de reconocer las fortalezas de las personas dentro del ámbito laboral, pues estas van 

a propender a establecer un mejor clima laboral, porque resulta demasiado interesante apreciar, 

analizar y determinar cómo los mismos colaboradores podrían tener el recurso esencial para 

generar una organización positiva y saludable, propiciándola hacia el cumplimiento de objetivos 

empresariales de mano de su líder formado a través de la psicología positiva, reconociendo sus 

fortalezas, emociones positivas felicidad y bienestar subjetivo, (Zertuche 2013). 

     Según Patton, MQ (2008), la tarea del evaluador es no tomar decisiones independientemente 

de los usuarios previstos, sino más bien para facilitar la toma de decisiones entre las personas 

que utilizarán los resultados de la evaluación, hablando del proceso que se puede realizar con la 

colaboración de los empleados de la Corporación, el determinar una evaluación permite 

identificar el aprovechamiento de sus fortalezas, dejando un soporte importante a la empresa, 

haciendo claridad en cuanto a que las evaluaciones no se toman para fiscalizar ni juzgar, por el 

contrario se toman como herramienta de apoyo a la investigación realizada y demostrar que los 

resultados que se pueden obtener son los óptimos, al tratarse de mejorar la administración de 

recursos del área. 



Fortalezas del Carácter en Profesionales  

21 

 

Objetivos 

Objetivo General 

     Reconocer las fortalezas del carácter de los especialistas en formación en Gerencia de Talento 

Humano de la Universidad Jorge Tadeo Lozano sede Pasto. 

Objetivos Específicos 

     Identificar las fortalezas del carácter de los profesionales de los especialistas en formación en 

Gerencia de Talento Humano de la Universidad Jorge Tadeo Lozano sede Pasto. 

     Analizar el impacto de las fortalezas del carácter de los especialistas en formación en 

Gerencia de Talento Humano de la Universidad Jorge Tadeo Lozano sede Pasto. 

Marco Teórico 

Psicología Positiva 

     El estudio del ser humano desde la disciplina científica de la psicología ha permitido conocer 

su comportamiento en diversos contextos, uno de ellos es el ámbito organizacional; y aunque en 

sus inicios se buscó por medio de la aplicación de test psicotécnicos los hallazgos de factores 

negativos de la personalidad de los sujetos para considerarlos como no “aptos”, actualmente se 

encuentra el estudio del bienestar, la felicidad, las emociones positivas y las fortalezas del 

carácter como una forma de ver los particularidades positivas de las personas, esta ciencia es 

conocida como Psicología Positiva. 

     Martin Seligman es reconocido como el fundador de esta ciencia, y junto con otros autores 

han aportado a su estudio en pro del bienestar del ser humano basado en el buen carácter 

reconocido según Vásquez y Hervás (2009) como un conjunto de fortalezas distintas que una 

persona posee en diferentes grados; por lo cual son demostrables a través de pensamientos, 

sentimientos y conductas al ser flexibles y sujetas a influencias inmediatas o previas. Es así como 
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el buen carácter es inherente al ser humano y de alguna manera ha manifestado sus fortalezas en 

algún momento y contexto de su vida personal, laboral o familiar. 

    Emociones positivas.   

     Todas las emociones tienen un componente sentimental, uno sensorial, uno de reflexión y uno 

de acción, frente a lo anterior Fredrickson en su “teoría de la ampliación y construcción (citado 

en Seligman, 2011) manifiesta que las emociones positivas conciernen su objetivo en las 

personas con el fin de que puedan ampliar sus recursos intelectuales, físicos y sociales 

propendiéndolos en el tiempo, lo anterior tomado como un mecanismo de defensa ante una 

amenaza o una oportunidad, por consiguiente cuando un colaborador se encuentre con un estado 

de ánimo positivo,  sus relaciones interpersonales van a mejorar, en todos los ámbitos y en el 

campo laborar le servirá para tener más oportunidad de crear uniones o alianzas para prosperar 

en el desempeño de su trabajo.  

     Las emociones positivas ayudan a que la persona constituya  una actitud mental más 

expansiva, tolerante y creativa, evitando que se encuentre dispersa, y en cambio se encuentre 

dispuesta a nuevas ideas y experiencias, en ésta instancia se manifiesta la importancia de generar 

emociones positivas, no sólo porque resulta agradable para la persona en sí misma, sino porque 

también genera una mejor relación en el ámbito laboral, convirtiéndose en un recurso innato para 

cumplir con los objetivos a alcanzar por la organización (Seligman, 2011). 

    Virtudes y fortalezas del Carácter.   

     Seligman (citado en Contreras y Esguerra, 2006), define las fortalezas como “Rasgos o 

características psicológicas que se presentan en situaciones distintas a través del tiempo, y sus 

consecuencias suelen ser positivas. Poner en práctica una fortaleza provoca emociones positivas 

auténticas y actúan como barreras contra la enfermedad” (p. 313), es decir que son características 
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positivas innatas del individuo que actúan como un factor protector frente al malestar. Este 

aporte por tanto permitió que Peterson y Seligman (2004), demostraran que estos rasgos pueden 

ser medibles y desarrollaron el Manual de Clasificación de Fortalezas del Carácter y Virtudes 

(Character Strengths and Virtues. A handbook and classification) donde se expresa seis virtudes 

subdivididas en veinticuatro fortalezas del carácter.  

     Dahlsgaard, Peterson & Seligman (2005) además realizan detalladamente esta teoría y 

comprenden que la primera virtud planteada es Sabiduría y Conocimiento y se conforma por 

fortalezas como la creatividad, curiosidad, amor por el conocimiento y el aprendizaje, juicio y 

perspectiva; la segunda virtud llamada Coraje comprende fortalezas como valentía, 

perseverancia, honestidad y vitalidad; la tercera virtud se reconoce como Humanidad e integra 

fortalezas como amor, amabilidad e inteligencia social; la cuarta virtud se denomina Justicia y 

abarca fortalezas como trabajo en equipo, equidad y liderazgo; la quinta virtud es la templanza y 

aborda fortalezas como el perdón, humildad, prudencia y autorregulación y finalmente la sexta 

virtud es la trascendencia y sus fortalezas son la apreciación de la belleza y la excelencia, 

gratitud, esperanza, humor y espiritualidad.  

     Estos términos fueron retomados por Betancourth y Martínez (2017) desde una visión 

aplicada al campo laboral, reconociendo que las fortalezas también pueden asumir un papel 

importante por parte de los profesionales en las organizaciones, determinando que cada 

profesional puede llegar a desempeñar sus funciones dependiendo de la fortaleza con la que 

cuente, incluso la fortaleza del carácter que posea tendrá relación respecto al área de formación 

profesional que estudió. Es así como estos autores diseñan una batería que permite identificar las 

fortalezas en profesionales de distintas áreas de conocimiento y definen cada fortaleza desde una 

conceptualización orientada al trabajo. 
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     Además, Betancourth y Martínez (2017) toman en cuenta la siguiente clasificación y 

definición para el desarrollo de su estudio: 

Fortalezas Cognitivas - Sabiduría y conocimiento  

     Creatividad. Generar ideas que sean adaptables y flexibles en la originalidad y producción de 

nuevas cosas dentro del trabajo, implica salir de la rutina laboral  

     Curiosidad. Exploración y búsqueda de contenidos novedosos en el trabajo  

     Amor por el conocimiento y el aprendizaje. Interés y gusto por desarrollar, potencializar o 

adquirir habilidades en el trabajo  

     Juicio. Analizar y cuestionar las cosas que suceden en el trabajo para dimensionar todos los 

puntos de vista  

     Perspectiva. Actuar con sabiduría tratando de encontrar y proyectar un sentido de vida laboral 

propio  

Fortalezas Emocionales - Coraje  

     Valentía. Defender, proteger y preservar mis propias convicciones aun cuando exista algún 

tipo de oposición en el trabajo  

     Perseverancia. Ser persistente y constante ante una tarea delegada en el trabajo, concentrarse 

y esforzarse ante un propósito laboral.   

     Honestidad. Actuar de manera autentica y hablar con la verdad, mostrar sinceridad en el 

contexto laboral  

     Vitalidad. Demostrar entusiasmo por el trabajo, ser activo incluso en la adversidad para 

ejecutar las funciones laborales con la energía suficiente. 
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Fortalezas Interpersonales - Humanidad  

     Amor. Vínculo o lazo afectivo que se logra establecer con las personas que comparten el 

mismo sitio de trabajo  

     Amabilidad. Estar al servicio de los compañeros de trabajo, actuar con generosidad sin 

esperar retribución alguna.  

     Inteligencia Social. Reconocer los sentimientos propios y del otro, alude al buen manejo de 

situaciones sociales en el ámbito laboral.  

Fortalezas Cívicas - Justicia  

     Trabajo en equipo. Desempeñarse de manera efectiva al trabajar en equipo con los demás 

miembros que hacer parte del contexto laboral  

     Equidad. Tratar a los miembros de la organización con igualdad e imparcialidad.  

     Liderazgo. Establecer funciones e integrar relaciones grupales con el fin de conservarlos y 

obtener resultados óptimos en el trabajo  

Fortalezas Protectoras - Templanza  

     Perdón. Dejar a un lado las diferencias y los posibles malos entendidos laborales, para 

desempeñarse de manera satisfactoria  

     Humildad. No presumir sobre los logros obtenidos en el trabajo como también aceptar los 

errores que se ha cometido en él.  

     Prudencia. Guardar discreción frente a las situaciones y funciones que se vive en el trabajo.      

     Autorregulación. No actuar con impulsividad, ser capaz de controlar sentimientos y acciones 

por si mismos en situaciones laborales que en ocasiones resultan difíciles o estresantes. 
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Fortalezas Trascendentales - Trascendencia  

     Apreciación de la belleza y la excelencia. Percibir la vida laboral en todas sus facetas y retos 

como una manera de crecer profesionalmente  

     Gratitud. Reconocer de manera gratificante lo que el otro me ha aportado al trabajo.  

     Esperanza. Estar a la expectativa de cosas mejores, tener aspiraciones y ser optimista para 

lograr un objetivo en el trabajo  

     Humor. Disfrutar el sonreír, es una forma satisfactoria de afrontar diversas situaciones propias 

y en común en el trabajo.  

     Espiritualidad. Aspirar a un propósito grande para encontrar aún más sentido a labor ejercida. 

Prácticas de Gestión Humana 

     En el contexto empresarial resulta de gran importancia contar con diversos profesionales que 

permitan que la organización sea productiva y eficaz en sus procesos, por lo tanto al plantearse 

planes de mejoramiento o fortalecimiento la organización deben tener en cuenta el capital 

económico que posee y por su puesto el capital intelectual, es decir que el implementar Prácticas 

de Gestión Humana alineadas a las políticas empresariales influirán directamente sobre sus 

colaboradores y la comunidad en general.     

     De esta manera se considera según Ulrich y Lake (citados en Calderón y Álvarez, 2006) las 

Prácticas de Gestión Humana son “Procesos más o menos formales que las organizaciones 

desarrollan para orientar la acción y la dirección empresarial e influir sobre el comportamiento 

de las personas”(p.31), es decir que, son bases primordiales dentro de las organizaciones puesto 

que reconocen que la base de su funcionamiento está en la persona y que al tener delimitado de 
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forma clara y concisa sus tareas y rol en la empresa, se compilaría la razón de ser de la 

organización junto con los procesos que se ejercen en la misma 

     El interés empresarial reside en generar un clima organizacional positivo con el fin de 

conseguir una mayor productividad y eficiencia organizacional, en ese aspecto Feldman, et al 

(citado en Zertuche, 2013), refieren que para conseguir conductas positivas deseadas  en busca 

del éxito, es primordial la formación de líderes desde el área de Gestión Humana como guías que 

equiparen el proceso de transformación hacia una nueva cultura organizacional en base a las 

fortalezas del carácter de los colaboradores; a su vez Puertas y Shahar (citado en Zertuche, 2013) 

     Mencionan que las organizaciones enfocan sus Prácticas de Gestión Humana teniendo en 

cuenta varios parámetros; según Calderón (2004) las empresas pueden implementar este tipo de 

prácticas según su tipo de estructura, jerarquía, tamaño, objetivos e incluso cultura empresarial, 

esto resulta oportuno puesto que de esta manera se garantiza de alguna manera una coherencia 

entre los procesos que se ejecuten y las características estructurales, funcionales y 

administrativas que maneje la empresa.  

     La Gestión Humana en el transcurso del tiempo, se ha tornado en un tema de gran relevancia 

para ser abordado a causa del nuevo enfoque de recursos y capacidades que se han forjado en el 

interior de las empresas, puesto que los colaboradores  bien direccionados se han convertido en 

la ventaja competitiva de las organizaciones; por lo anterior se ha tomado como punto de partida 

las fortalezas, en esa instancia, el primer paso será identificar cuáles son las fortalezas de la 

persona, posterior a ello, conocer qué es lo que esa fortaleza le proporciona a cada colaborador y 

de dónde emerge la energía que la impulsa. Puertas y Shahar (citado en Zertuche 2013).  

      En ese aspecto los aportes teóricos han contribuido de forma significativa a través de 

resultados positivos generando mayor productividad y satisfacción laboral, por ende, se ha 
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convertido en un tema de gran interés para su estudio. DeGrip y Sieben (citados en Rodríguez, 

Granados y Velandia, 2015).  

     En esa instancia, las organizaciones vienen en un crecimiento con constantes cambios que 

requieren adaptabilidad a los nuevos procesos, por un lado, para ser más competentes en el 

mercado, pero el más significativo es su focalización en el ser humano percibido ya no como un 

recurso sino como una persona con competencias innatas, capaz de potencializar sus habilidades 

y destrezas a través del acompañamiento de la organización. Por tal razón, las organizaciones 

deben convertirse en un centro de encuentro en donde se reúnen los colaboradores satisfechos y 

motivados en pro de contribuir al alcance de los objetivos de una organización, Meza & Meza 

(citado en Zertuche, 2013). 

     En ese sentido, la Gestión de Humana adapta una posición estratégica dentro de la empresa, 

pues va a influir de manera transversal, conforme a la toma de decisiones, acciones inmersas en 

la planeación e implantación de nuevas estructuras, buscando la mejora continua de los 

colaboradores en su interacción con el entorno laboral, alcanzando sinergia entre cada uno de los 

individuos hacia la organización, con la finalidad de establecerse como una área  que contribuya 

generando valor real, en base a su cultura y valores organizacionales, así es como Albizu y 

Landaeta (citados en Cejas, Vásquez, Chirinos, Hernández, Sandoval, Lozada y Anzola, 2017) 

conciben la Gestión Humana como el desarrollo de las actividades encaminadas a alinear las 

acciones a llevar a cabo dentro de la organización y sus colaboradores.  

     En esa medida, la Gestión Humana sobresale por su importante aporte dentro de una empresa, 

teniendo  en cuenta que es el área que incorpora todas las actividades del capital humano, 

conlleva responsabilidad en el proceso de ejecución de todos los procedimientos a su cargo, pues 

necesita planear, organizar, desarrollar, coordinar, y controlar estrategias con el fin de estructurar 
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equipos dinámicos con la visión de alcanzar un logro de objetivos eficientes, en donde son los 

colaboradores quienes trabajan en busca de lograr sus objetivos relacionados directa o 

indirectamente con el trabajo que desempeñan, con base a lo manifestado anteriormente, se 

evidencia que toda organización consolida una parte viva, que hace alusión a la representación 

que hacen los miembros de ella, quienes son los implicados de generar la cultura, las relaciones y 

las interacciones internas dentro de la empresa, esa parte viva es la que estudia el 

comportamiento organizacional, Soto (citado en Zertuche, 2013). 

     De igual manera Cejas y Chirinos (citados en Cejas, et al., 2017) refieren lo importante de 

resaltar la responsabilidad para el logro de resultados óptimos, ya que no solo se encuentra 

implícita por la gestión de capital humano, puesto que, para consolidar una alineación eficiente 

del proceso, quien juega un papel de suma importancia es la alta gerencia, con la finalidad de 

planificar, controlar y verificar el desarrollo de las Prácticas de Gestión Humana dentro de la 

organización.  

     Por tanto,  Gestión Humana debe reestructurarse enganchando la parte estratégica con la 

operacional, es decir debe existir un vínculo directo, iniciando a partir de la sincronización entre 

la gestión de los procesos y la gestión de los colaboradores, lo anterior surge como una necesidad 

que emerge tras la perspectiva de ser empresas más productivas, saludables, generadoras de 

mayor rentabilidad, por ende, las organizaciones requieren hacer una apreciación que les permita 

revisar las capacidades organizacionales con las que cuentan e integrarlas con las rasgos 

individuales de los colaboradores; para (Ulrich, 1997), la optimización dentro de los procesos de 

Gestión Humana conlleva que se tengan en cuenta factores primordiales como lo es la promoción 

de la salud, teniendo presente que la empresa siempre va en busca  de mejorar su productividad, 

en ese aspecto debe enfocarse en la calidad de vida de sus colaboradores en donde el bienestar, la 
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prevención del riesgo psicosocial y satisfacción laboral, enmarcan a las empresas como un 

indicador que ha demostrado su incidencia en los resultados positivos que ha obtenido en el 

desempeño de los colaboradores. 

Metodología 

     Este proceso investigativo pretende analizar las fortalezas de los Profesionales Especialistas 

en formación en Gerencia del Talento Humano, por medio de la aplicación de un instrumento 

psicométrico adaptado para esta población específicamente, y a su vez procura dimensionar de 

alguna manera la importancia que pueden tener estas fortalezas en su campo laboral. 

Paradigma de Investigación 

     Debido a lo planteado anteriormente, se considera que esta investigación contó con un 

paradigma cuantitativo definido por Hernández, Fernández y Baptista (2014) como aquel que 

“utiliza la recolección de datos para probar hipótesis con base en la medición numérica y el 

análisis estadístico, con el fin establecer pautas de comportamiento y probar teorías” (p.5). Por lo 

cual, esta investigación realizó una medición de las fortalezas por medio de un instrumento 

psicométrico tipo escala Likert donde la recolección de datos se realiza en un contexto natural y 

permitiendo entender y percibir rasgos psicológicos de estos profesionales estadísticamente. 

Tipo de Investigación 

     Además, esta investigación se orientó hacia un enfoque de tipo explicativo, puesto que intenta 

encontrar las causas del fenómeno y explicar su impacto dentro de un contexto, en este caso 

cómo las fortalezas influyen en los profesionales y las prácticas del área de Gestión Humana, las 

cuales se llevan a cabo en todo ámbito empresarial y cómo apuntan a la capacidad de optimizar 

los recursos asignados al área. 
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Instrumentos de Recolección de Información 

     Teniendo en cuenta el paradigma cuantitativo de esta investigación, se hizo uso de la Batería 

de Virtudes y Fortalezas para Profesionales Universitarios (BV-FP) de Betancourth y Martínez 

(2017), el cual es un instrumento psicométrico tipo escala Likert, adaptado y validado al contexto 

colombiano debido a estudios realizados por profesionales en psicología de la ciudad de San 

Juan de Pasto. En su proceso de validez contó inicialmente con una prueba piloto para evaluar la 

claridad, pertinencia y unidimensionalidad de los ítems planteados para la prueba. Una vez se 

analizaron estos factores se realizaron los ajustes respectivos para realizar la aplicación final, esta 

aplicación contó con la participación de 324 profesionales de distintas áreas de formación 

académica y obtuvo una confiabilidad según Alpha de Cronbach de un 0.966 equivalente a una 

calificación cualitativa de excelente. Este instrumento contiene 88 ítems enfocados hacia la 

medición de los rasgos positivos personales con los que cuentan los profesionales dependiendo 

de su área de estudio.    

     Los criterios de este instrumento se clasifican en valores cuantitativos (1 a 5) y cualitativos 

(Siempre, casi siempre, neutro, nunca y casi nunca), por tanto, el análisis de los resultados de 

acuerdo a sus puntuaciones clasificará a las fortalezas en un nivel Alto, Medio Alto, Medio Bajo 

y Bajo. 

Muestra 

     La aplicación de este instrumento se realizó con 19 profesionales, 14 participantes cuentan 

con una formación ligada a Ciencias Administrativas y Contables (Administradores de 

Empresas, Administradores en Negocios Internacionales, Administradores Públicos y 

Contadores Públicos) y 5 participantes cuentan con formación en Ciencias Sociales y Humanas 

(Psicólogos). 
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Cronograma de actividades 

Tabla 1. Cronograma de proceso investigativo. 
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2 
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investigación     

 

     

3 Entrega de Propuesta de investigación 

    

 

     

4 Desarrollo de trabajo de campo 

    

 

     

5 

Sistematización de la información 

recolectada     

 

     

Sistematización de la información 

recolectada     

 

     

6 

Elaboración del informe final 

    

 

     

Entrega y sustentación 

    

 

     

Resultados 

      Durante el transcurso de este estudio y de acuerdo a la metodología planteada, resultó 

necesario dar respuesta a cada uno de los objetivos planteados en este proceso, por ello a 

continuación, se dará a conocer de forma detallada la ejecución y hallazgos de la investigación. 

     En torno al primer objetivo se realizó la aplicación de la Batería de Virtudes y fortalezas para 

Profesionales Universitarios (BV-FP) con el fin de identificar las fortalezas de los especialistas 

en formación en Gerencia del Talento Humano según su área de estudio. 
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     De esta manera, esta herramienta psicométrica permitió identificar las fortalezas 

representativas de los profesionales especialistas en talento humano e indicó una tendencia hacia 

cual es el rasgo predominante que está presente en los profesionales de Ciencias Administrativas 

y Contables y Ciencias Sociales y Humanas. 

     Para obtener esta información se hizo uso del software Microsoft Excel versión 2013, por 

medio de sus hojas de cálculo se realizaron las tabulaciones numéricas con el fin de obtener las 

puntuaciones cuantitativas de la escala Likert. El vaciado de información se realizó de manera 

individual por medio de una matriz que discriminaba el número del sujeto participante, edad, 

género y profesión. Una vez se obtuvieron los puntajes entre 1 y 5 dependiendo de la respuesta 

de la persona, se realizó la sumatoria correspondiente para cada sujeto en cada una de las 

virtudes de sabiduría y conocimiento, coraje, humanidad, justicia, templanza y trascendencia, 

con el fin de posteriormente obtener un puntaje global de los sujetos participantes de acuerdo a 

su profesión.  

     Los datos obtenidos permitieron identificar las fortalezas específicas y generales de los 

sujetos participantes, sin embargo, resultó necesario hacer el análisis de las puntuaciones 

obtenidas para reconocer como se están comportando esas fortalezas según la formación 

profesional de los participantes. 

     En cuanto al segundo objetivo, una vez se identificaron las fortalezas con las que cuentan los 

profesionales se realizó el análisis de las mismas con el fin de conocer qué tipo de fortalezas 

están siendo predominante en estos sujetos según su profesión. 

     Es importante mencionar que la BV-FP comprende el siguiente sistema de puntuacion y 

medicion: 
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Tabla 2. Puntajes calificación BV-FP 

Puntuación Nivel 

76 100 Alto 

51 75 Medio Alto 

26 50 Medio Bajo 

0 25 Bajo 

 

     Teniendo en cuenta estos datos, los resultados que se presentan a continuación son un  

consolidado de los sujetos que pertenecen a las Ciencias Sociales y Humanas y a las Ciencias 

Contables y Administrativas por promedio de los resultados obtenidos, esto, debido a que la 

variación de los resultados no son representativos para hacer el analisis individual.  

     De esta manera y de acuerdo a cada una de las virtudes o fortalezas macro, se presenta a 

continuacion un breve analisis de los resultados.   

     En un primer momento, se analizaron las puntuaciones para los profesionales de Ciencias 

Sociales y Humanas, en los cuales se encuentra un nivel de Alto, Medio Alto y Medio Bajo 

como se evidencia en la siguiente tabla: 

Tabla 3. Resultados Generales Profesionales Ciencias Sociales y Humanas 

Ciencias Sociales y Humanas 

Sabiduría y conocimiento 80 Alto 

Coraje 61 Medio Alto 

Humanidad 47 Medio Bajo 

Justicia 50 Medio Bajo 

Templanza 54 Medio Alto 

Trascendencia 81 Alto 
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Figura 1. Fortalezas en Profesionales de Ciencias Sociales y Humanas 

      De los resultados obtenidos para el area de Ciencias Sociales y Humanas, se encuentran un 

total del 5 psicologos y se logró identificar que en las fortalezas cognitivas de sabiduria y 

conocimiento como también las fortalezas trascendentales o trascendencia se ubican en un 

criterio alto, lo cual indica que la presencia de estas fortalezas se da de manera significativa en 

estos profesionales siendo un rasgo predominante cuando se trata de ejercer sus labores. En 

ambas fortalezas el 20 % de los encuestados se encuentran por debajo del promedio del grupo, 

la diferencia respecto a los promedios obtenidos resulta mínima y podría representar que estas 

fortalezas están aún potencializándose pero no es la más respresentativa para algún profesional. 

     La fortaleza emocional o de coraje obtuvo un puntaje estable para todo los sujetos al entrar en 

el criterio de Medio Alto en su totalidad, esto permite reconocer que estos profesionales 

desarrollan de manera constante esta fortaleza al enfrentarse a su campo laboral. 

     Las fortalezas interpersonales o de humanidad permitieron evidenciar que los profesionales de 

estas área de conocimiento tienen el criterio de Medio bajo como predominante lo cual indica 
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que la presencia de este atributo no es relevante en su campo laboral, mientras que el 20% de la 

poblacion se encuentra en Medio alto, lo cual indica que algún participante si involucra esta 

fortaleza en su vida profesional y laboral. 

     Por otra parte, las fortaleza cívicas o de justicia indican que el puntaje Medio Bajo es 

predominante para estos profesionales, sin embargo, el 40% del total de poblacion se encuentra 

en Medio Alto, demostrando que de alguna manera existe una tendencia al desarrollo de estas 

fortalezas aunque no resultan indispensable en la ejecucucíon de sus labores. 

     Finalmente y teniendo en cuenta la Templanza o fortalezas protectoras, el 20% de estos 

profesionales se encuentran en Medio Bajo, observando que si bien esta fortaleza esta presente 

de manera constante en la mayoria de este grupo, existe algún sujeto que no comprende de 

manera significativa esta fortaleza y por tanto no la evidencia como el resto de la población. 

     En un segundo momento, se analizaron las puntuaciones para los profesionales de Ciencias 

Contables y Administrativas, en los cuales se encuentra un nivel de Alto, Medio Alto y Medio 

Bajo como se evidencia en la siguiente tabla: 

 
Tabla 4.Resultados Generales Profesionales Ciencias Contables y Administrativas 

Ciencias Contables y Administrativas 

Sabiduría y conocimiento 78 Alto 

Coraje 59 Medio alto 

Humanidad 48 Medio bajo 

Justicia 51 Medio alto 

Templanza 52 Medio alto 

Trascendencia 80 Alto 
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Figura 2. Fortalezas en Profesionales de Ciencias Contables y Administrativas 

     De los resultados obtenidos para el área de Ciencias Contables y Administrativas, se 

encuentran un total del 14 Profesionales en Contaduria, Administracion de Empresas, 

Administradores Públicos y Administradores de Relaciones Internacionales, existe mayor 

variación de resultados al existir mayor número de sujetos con distintas carreras,  por tanto los 

promedios obtenidos fueron los siguientes: 

     En las fortalezas cognitivas o de Sabiduria y Conocimiento, la mayoria de participantes se 

encuentran en su mayoria en un promedio Alto , de los cuales el 36 % de los encuestados se 

encuentran por debajo del promedio del grupo, por lo cual,  estos profesionales evidencian de 

manera sobresaliente estas fortalezas al ejercer o aplicar su área de conocimiento en el trabajo. 

     En las fortalezas emocionales o Coraje se encuentran en un puntaje de Medio Alto, no 

obstante, el 14% de los profesionales se encuentran en Medio Bajo, de esta manera, las 

fortalezas evidentes para los profesionales de esta área están enmarcadas en un desarrollo 

procesual de las mismas. 
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     Además, en las fortalezas interpersonales o de Humanidad el criterio de Medio Bajo cubre un 

total de 71% y tan solo el 21% se encuentra en Medio Alto, por lo cual, los profesionales de esta 

área de formación demuestran que estas fortalezas no están siendo tenidas en cuenta en su 

totalidad en el desarrollo de sus funciones laborales. 

     Las fortalezas cívicas o de Justicia en su mayoria esta en un promedio Medio Alto con un 

57% el cual es relativamente bajo y con diferencias mínimas respecto al criterio de Medio bajo, 

de esta manera, los profesionales cuenta con la presencia de estas fortalezas pero no tienen un 

potencial de desarrollo suficiente para evidenciarla en su totalidad. 

     De igual manera, las fortalezas protectoras o templanza indican que el 29% de los 

profesionales se encuentran en Medio Bajo, pero su porcentaje restante está en un promedio 

Medio Alto, por tanto la mayoria de estos sujetos están potencializando estas fortalezas en su 

quehacer como profesionales. 

     Por último, las fortalezas de trascendencia, indican que 4 de los profesionales se encuentran 

por debajo del promedio de los demás profesionales los cuales se ubican en promedio de Medio 

Alto, por tanto el 29% restante permite dimensionar que la minoria de estos profesionales no 

toman de manera representativa estas fortalezas dentro de su área de conocimiento. 

     Finalmente y teniendo en cuenta los resultados obtenidos anteriormente, se graficó la 

consolidacion de los resultados de las dos ciencias para lograr un comparativo entre las 

diferentes disciplinas. Este análisis permitió identificar que este estudio contó con  un grupo 

muy homogéneo en sus resultados y aunque existen  diferencias resultan mínimas y se evidencia 

mayor semenjanza respecto al grado de formación profesional que se encuentran. 
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Figura 3. Fortalezas Vs Ciencias Contables y Administrativas - Ciencias Sociales y Humanas 

 

Tabla 5. Puntuaciones Globales Fortalezas y Ciencias de Estudio 

Fortalezas Macro o Virtud Ciencias Sociales y Humanas 

Ciencias Contables y 

Administrativas 

Sabiduría y conocimiento 80 Alto 78 Alto 

Coraje 61 Medio Alto 59 Medio Alto 

Humanidad 47 Medio Bajo 48 Medio Bajo 

Justicia 50 Medio Bajo 49 Medio Bajo 

Templanza 54 Medio Alto 52 Medio Alto 

Trascendencia 81 Alto 80 Alto 
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Discusión 

     La importancia de la investigación surge, tras la necesidad de comprender los cambios 

organizacionales que hoy en día requieren las empresas para poder surgir ante las nuevas 

dinámicas comerciales; en ese aspecto el valor significativo hace alusión al ser humano, capaz de 

potencializarse y movilizarse a través de sus características individuales, y comprender cómo 

esos factores contribuyen de manera positiva a la empresa, generando mayor impacto con el  

cumplimiento de objetivos y  mayor productividad a través del bienestar de los colaboradores. 

     La gran relevancia que ha tomado el ser dentro de las organizaciones ha focalizado una nueva 

tendencia a nivel investigativo en donde el poder descubrir,  reconocer y lograr exteriorizar los 

recursos innatos del talento humano a través de sus emociones se ha convertido en una necesidad 

empresarial; lo anterior  lo manifiestan varios autores  que están de acuerdo en afirmar que todas 

las emociones tienen un componente sentimental, uno sensorial, uno de reflexión y uno de 

acción, Fredrickson (citado por Seligman, 2011, p. 64) afirma que las emociones positivas tienen 

un objetivo fabuloso en la evolución en los seres humanos, ya que logran ampliar los recursos 

intelectuales, físicos y sociales, los cuales  si se logran perpetuar en el tiempo, aumentarán las 

reservas emocionales a las que se puede recurrir cuando se le presente a una persona una 

amenaza  o una oportunidad.   

     Si un individuo se encuentra con un estado de ánimo positivo, éste mejorará de manera 

íntegra, en ese sentido contará con más recursos emocionales, generándole más posibilidades de 

prosperar; la importancia reside en que el bienestar logrado no solo beneficia a la persona, sino 

que se refleja en su desempeño laboral; de esta manera se podría afirmar que las emociones 

positivas  son directamente proporcionales al desempeño y la productividad laboral, a mayor 
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sensación de emociones positivas, mayor desempeño y productividad tendrá un colaborador en el 

desarrollo de sus actividades. Tal Ben-Shahar (2011) 

     Teniendo en cuenta la teoría, generar espacios que contribuyan a generar prácticas a través de 

las emociones positivas ayuda a que los colaboradores constituyan  una actitud mental más 

expansiva, tolerante y creativa, las cuales al convertirse en hábitos, dichas emociones positivas, 

van a revelar en las personas las virtudes y fortalezas innatas con las cuales cuentan,  

comprendiendo cómo les servirá exteriorizar dicho recurso innato; pues pese a que las emociones 

positivas se denotan como subjetivas, a través de estudios científicos permitieron que Peterson y 

Seligman (2004), demostraran que estos rasgos pueden ser medibles, observables y 

cuantificables. 

     En ese sentido lograr reconocer las fortalezas del carácter de los especialistas en formación en 

Gerencia de Talento Humano de la Universidad Jorge Tadeo Lozano sede Pasto Cohorte 4° año 

2019, generan un aporte significativo en pro de mejorar los procesos inmersos dentro de las áreas 

de Gestión Humana de las organizaciones de las empresas de la ciudad de Pasto, consolidando 

una visión hacia los cambios requeridos hoy en día en el ámbito organizacional. 

     Esta especialización cuenta con profesionales en Ciencias contables y administrativas y 

Ciencias sociales y humanas, por tanto, el primer objetivo específico el cual hace referencia a 

identificar las fortalezas del carácter de los profesionales especialistas en formación en Gerencia 

de Talento Humano, permitió identificar que existe un  grupo equiparable, y aunque existieron 

algunas diferencias fueron mínimas, lo cual permite afirmar que existe  mayor semenjanza 

respecto al grado de formación profesional en el que se encuentran, indicando que la fortaleza 

que obtuvo la mayor puntuación en los dos grupos fue Sabiduría y Conocimiento (alta) y la 

fortaleza que obtuvo la menor puntuación en los dos grupos fue Humanidad (medio baja). 
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     Respecto al segundo objetivo específico, el cual hace referencia al análisis del impacto de las 

fortalezas del carácter de los especialistas en formación en Gerencia de Talento Humano, se 

logró por medio del vaciado de información de la aplicación del instrumento  BV-FP y el análisis 

de los resultados obtenidos, en este punto se puede afirmar que a pesar de que los resultados 

fueron muy similares en ambas áreas de conocimiento, es importante reconocer que los 

estudiantes profesionales en Psicología pertenecientes a las Ciencias Sociales y Humanas por su 

formación más precisa en la parte humana generan mayor relevancia hacia el ser mientras que  el 

grupo de Ciencias Contables y Administrativas tienen una connotación en su formación 

epistemológica más numérica. 

     Esta visión, según los hallazgos obtenidos ponen en conocimiento que ambos profesionales 

formados ya sea en áreas sociales- humanas o administrativas – contables generan relevancia 

hacia sus fortalezas al estar inmersos en el área de Gestión Humana por lo cual logran desarrollar 

una perspectiva más amplia sobre la importancia del ser humano dentro de una empresa y cuál es 

el valor que generan para contribuir hacia el logro de objetivos organizacionales. 

     Finalmente, cabe mencionar que el objetivo general de esta investigación encaminado al 

reconocimiento de las fortalezas del carácter de los especialistas en formación en Gerencia de 

Talento Humano se pudo concluir tras el desarrollo y cumplimiento de cada uno de los objetivos 

específicos planteados, pues esta investigación, permitió apreciar las fortalezas de este grupo de 

profesionales a través de una medición observable, medible y cuantificable.  

    Además, los resultados obtenidos guardan relación con lo establecido teóricamente, en donde 

el hecho de desarrollar emociones positivas en el trabajo, se convierte en un hábito y en ese 

sentido cada persona logra percibir en qué aspectos se siente mejor al momento desempeñar una 

actividad laboral Lyubomirsky (2008). Este aporte significativo es de gran relevancia en las 



Fortalezas del Carácter en Profesionales  

43 

 

empresas comprendiendo que si bien es cierto que los colaboradores generan gran importancia 

para los empleadores, así mismo es relevante su desempeño y su productividad, por ende 

reconocer las fortalezas con las cuales cuenta un equipo de trabajo servirá para potencializar esos 

rasgos positivos de la personalidad de cada trabajador donde la motivación, el bienestar y un 

óptimo desempeño serán la clave para lograr un equilibrio entre los  procesos y las personas. 

Conclusiones 

     Todas las personas poseen fortalezas del carácter que pueden favorecer el contexto donde se 

esté desarrollando determinada actividad, lograr que las empresas las conozcan permitiría que 

sus empleados se puedan desarrollar en áreas donde se pueda explotar su potencial con óptimos 

resultados, evitando reprocesos y pérdida de tiempo que resulta oportuno y necesario. 

     Es importante reconocer que el mejor recurso a través del cual una empresa puede aumentar 

su competitividad se puede generar desde la Psicología organizacional positiva, la cual consolida 

la felicidad, el bienestar y las fortalezas con las cuales se puede reconocer, mantener y 

desarrollar un buen talento humano. 

     El cambio organizacional se logra a través de las personas, y si las organizaciones logran 

reconocer cuales son las fortalezas con las cuales cuenta su talento humano, podrán generar 

estrategias positivas mejorando la adaptabilidad al cambio y a su vez generando una nueva 

cultura organizacional en donde se tendrán muy presentes las emociones positivas con el fin de 

generar hábitos constructivos que perpetúen en el tiempo, generando además de bienestar a los 

colaboradores, rentabilidad y productividad para la organización. 
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Recomendaciones 

     Sería importante que cada persona reconozca la fortaleza más significativa en su vida y la 

cual de alguna manera aporta a su diario vivir laboral por medio de un ambiente adecuado, por 

tanto, se recomendaría realizar la aplicación del instrumento BV-FP en organizaciones y brindar 

los resultados de manera más personalizada para lograr un crecimiento personal. 

     Dar a conocer el modelo de evaluación de fortalezas del carácter en profesionales a los 

departamentos de Talento Humano con el fin de poder conectar estas fortalezas a temas 

organizacionales como clima laboral, cultura organizacional, entre otros que favorezcan el 

bienestar de la organización y las personas. 

    Dentro del análisis de las fortalezas en las personas, resultaría interesante contar con más 

profesionales de las Ciencias Sociales como sociólogos, comunicadores sociales, trabajadores 

sociales, filósofos, abogados, y demás, con el fin de obtener otra perspectiva y hacer un paralelo 

con mayor significancia respecto a esta población. 

     El Departamento de Nariño está en la búsqueda y concientización frente a los nuevos cambios 

que requiere la gestión del talento humano, por tanto, a través del desarrollo investigativo 

resultaría oportuno darle continuidad a éste programa de formación y proponer más grados de 

formación a nivel de maestría o demás que contribuyan a esta región. 
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