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INTRODUCCION

El presente trabajo lleva como titulo “Programa de habilidades sociales para la
mejora del bienestar psicolégico en colaboradores de una empresa privada de Lima
Metropolitana”, el propésito fue brindarle a la empresa elegida un programa de
habilidades sociales que considera un marco teorico el cual ayude a mejorar el
bienestar psicolégico de los colaboradores de la escuela de futbol, teniendo en cuenta
el cuestionario de Casullo (2002) en el cual nos menciona cuatro dimensiones:

aceptacion, autonomia, vinculos sociales y proyectos.

Es por ello que se revisaron diversas definiciones de las habilidades sociales
gue guarda impacto en el bienestar psicoldgico de las personas, teniendo en cuenta
las distintas metodologias para disefiar una propuesta que mejore el bienestar
psicologico, implementando una evaluacion antes y después del programa con el fin
de medir la eficacia, tomando en cuenta algunos métodos estadisticos, entre ellos la

t de student.

Asi mismo, el presente estudio buscO dar respuesta a la carencia de este
programa dentro de las organizaciones en nuestro pais, esta ausencia va generando
problemas en el manejo de habilidades blandas trayendo como consecuencia
problemas en la comunicacion, conflictos laborales, relaciones interpersonales
inadecuadas, imposibilidad de manejar situaciones frustrantes y problemas en el

manejo o gestion de las emociones.

Este plan ha sido disefiado de una manera estructurada mediante la revision

bibliografica actualizada, tanto fisica como virtual, teniendo en cuenta el contexto



problematico de la organizacion en estudio; el presente programa es elaborado para

gue tenga una sostenibilidad en el tiempo y espacio.

Por otro lado, existieron limitantes para desarrollar la aplicacién del caso, por
ejemplo, el confinamiento, puesto que se uso6 herramientas digitales y el acceso fisico

a la empresa era limitado.

Finalmente, el objetivo del presente trabajo fue fortalecer las habilidades
sociales en los trabajadores de la empresa para el mejoramiento del bienestar
psicologico, lo cual permitio desarrollar las competencias cardinales en los
trabajadores con respecto a sus fortalezas y aspectos de mejora. Otro objetivo fue
desarrollar las cuatro dimensiones de dicha variable aplicando el programa de
habilidades sociales el cual tuvo como consecuencia diferencias significativas entre

el antes y el después.
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CAPITULO I. MARCO TEORICO

1.1. Fundamentacion del Tema
1.1.1. Descripcion de la Sede
1.1.1.1. Mision

Para Davis (2009) la mision configura la razén de ser de la empresa y en la
gue debe incluirse informacion relevante de los servicios y productos que la
organizacion brinda, los principales segmentos del mercado a los que se dirige y su
preocupacion porque la empresa crezca, sea eficiente, preocupacion por los
trabajadores, accionistas, por el medio ambiente y por lo rentable que pueda ser la
empresa a largo plazo. En tal sentido, la mision de la empresa que es objeto del
presente estudio, es la siguiente: “Somos una empresa que dirige todos sus esfuerzos
hacia el logro de la mejor calidad brindada en la experiencia del aprendizaje de futbol
para menores, paralo cual, contamos con personal calificado que tiene como principal

propdsito formar lideres a través del deporte”.

1.1.1.2. Vision

La visidn representa la proyeccion de la empresa para lograr su mision. Segun
Chiavenato (2007) debe responder a la pregunta: ¢ qué se desea crear?; es el estado
futuro que se quiere tener de la organizacion y que constituye lo que aspira la persona
encargada de determinar hacia dénde se orientara la organizacion. Hacia dichas
aspiraciones deben estar encaminados los esfuerzos de todos los colaboradores de
la escuela de futbol para menores; siendo asi, la vision de la empresa en cuestion, la
siguiente: “Ser la mejor academia de futbol para menores brindando el mejor servicio

a los clientes”.
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1.1.1.3. Valores

Los valores de la organizacion en mencién son tres:

Liderazgo
Profesionalidad

Integridad

1.1.1.4. Organigrama

Por otro lado, se representa a la organizacion en un organigrama vertical, en
donde los cargos forman parte de una estructura funcional flexible, que se da en
distintas sedes a nivel de Lima Metropolitana. Se trata de una escuela de futbol para
menores que forma a niflos y adolescentes que en su mayoria aspiran llegar a ser
futbolistas profesionales, y que se posiciona como una empresa especializada en

ensefianza deportiva y recreativa.
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Figura 1

Organigrama actual

[ Gerente General ]

[ Administrador ]

Jefe de Unidad Técnica

Director Técnico 1

Preparador Fisico 1

o Director Técnico 2

Preparador Fisico 2

— Director Técnico 3

Preparador Fisico 3

] Director Técnico 4

Preparador Fisico 4

Departamento
Médico

Ve

Preparador de Arqueros 1

Asistente Médico 1

Preparador de Arqueros 2
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1.1.2. Descripcion de la Sede Evaluada

La investigacion se dio en todos los niveles de las areas de la organizacion,
siendo las siguientes: gerencia general, administracion, unidad técnica vy
departamento médico. Dicha organizacion se ha posicionado como uno de los clubes
mas importantes en el rubro, participando en diferentes torneos nacionales e
internacionales, y cada colaborador que lo conforma es un profesional especializado
en su respectiva area. Asimismo, se caracteriza por brindar un excelente servicio que
se refleja en la pasién por el trabajo de cada colaborador en satisfacer las

necesidades de sus clientes.

Consta de un total de 15 profesionales que trabajan en la empresa, brindando

atencion personalizada y remota.
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1.2. Fundamentacion Tedrica
1.2.1. Definicion de Habilidades Sociales

Esta variable, desde sus inicios ha sido complejo definirlo como constructo,
pues parte de diferentes dimensiones para entenderlo, es dependiente del contexto e
influye de manera importante sobre las diferentes areas del desarrollo del individuo.
A esto se agrega que la terminologia ha tenido modificaciones con el pasar del tiempo,

tomando a menudo el nombre de conducta asertiva. (Betina & Contini, 2011).

Argyle y Kendon (1976) plantearon una relacion del término habilidades
sociales con psicologia social, sefialandola como una actividad que se organiza y
coordina, que se relaciona con un objeto o situacion, y que es producto de la

consecucion de mecanismos de orden sensorial, central y motor.

Sobre ello, uno de los mas importantes personajes que construye el concepto
de habilidades sociales es el autor Goldstein (1980), quien lo define como el conjunto
de ciertas competencias que dan fuerza al contacto interpersonal e influye al momento
de resolver problemas en los aspectos social y emocional. Ademas de ello, afirma
gue estas habilidades serian capacidades adaptativas de indole prosocial que influye

de manera positiva en todos los individuos.

Para Caballo (2005) esta capacidad la componen un conjunto de conductas
gue influyen en el crecimiento de la persona dentro del contexto individual e
interpersonal, y que facilita la expresion de los sentimientos, actitudes, brindar

opiniones y expresar sus derechos de un modo apropiado al contexto.

Betina y Contini (2011) indican que estas competencias son entendidas como
parte de un conjunto de acciones y actitudes que el individuo pone en marcha hacia

guienes le rodean, y se basa en una accién de intercambio.
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De acuerdo con Casana (2016) estas habilidades forman parte del grupo de
cualidades del individuo para emitir conductas que demanden la interaccion con los
demas y que esto le facilite resultados 6ptimos. El autor Caballo (1993) respalda dicha
afirmacién y agrega que dichas habilidades hacen viable resolver dificultades de
manera inmediata y disminuye la aparicion de dificultades en el futuro en funcién en

gue la persona respete el comportamiento de los demas.

1.2.2. Caracteristicas

Segun Goldstein y Col (1980) sus caracteristicas son las siguientes:

Permite que el individuo perciba, entienda, descifre y de respuesta a los
estimulos que se presentan en el ambito social.

Necesita ser captado y aceptado por el otro, ademas de estar constituido por
elementos simbdlicos que se relacionan a sus reacciones sean verbales o no
verbales.

Implica ser capaz para tener una funcion, de cubrir con expectativas que los
demas presentan frente a alguien que ocupa un estatus en una situacion determinada.

Es el factor principal al momento de ejecutar un rol que deviene de las
caracteristicas de personalidad.

Influye para que la conducta social sea efectiva, y dependera de la habilidad
para percibir, aceptar, comprender y como responde el sujeto ante las expectativas
gue se asocia al rol propio del individuo.

Brinda la facilidad para que las personas se entiendan y comprendan entre si.

1.2.3. Componentes

Segun Caballo (2005) estas habilidades la conforman diferentes componentes:

Componentes de orden conductual: comunicacibn de tipo no verbal,
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paralinglistica y de tipo verbal.
De tipo cognitivo: habilidades de percepcién social y variables cognitivas.
fisiologicos: tasa cardiaca, presion y flujo sanguineo, reacciones

electrodermales, electromiogréficas y de respiracion.

1.2.4. Clasificacién
La siguiente es una lista de todas las habilidades sociales a modo general que
nos ofrecen los autores Goldstein et al. (1989). Estas estan distribuidas en los

siguientes grupos:

Grupo |.- Habilidades Sociales basicas

Capacidad de escucha.

Dar inicio a una conversacion.
Hacer duradera una conversacion.
Elaborar una pregunta.
Agradecer.

Capacidad para presentarse.
Presentarse ante otros.

realizar un cumplido.

Grupo Il.- Habilidades sociales avanzadas

Solicitar ayuda.

Ser participante.
Compartir instrucciones.
Obedecer instrucciones.
Pedir disculpas.

Persuadir.

18



Grupo lll.- Habilidades que guardan relacion con los sentimientos

Estudiar los sentimientos de si mismo.

Dar expresién a los sentimientos.

La comprension de los sentimientos de los demas.
Hacer frente al enfado del otro.

Dar afecto.

Controlar el miedo.

Recompensarse a uno mismo.

Grupo IV.- Habilidades alternativas a la agresividad

Hacer una solicitud de permiso.

Saber compartir.

Brindar ayuda a otros.

Llegar a un acuerdo.

Emplear el autocontrol.

Hacer defensa de los derechos de uno mismo.

Dar respuesta ante las bromas.

Poner en marcha la evitacion de problemas con las demas personas.

Evadir peleas.

Grupo V.- Capacidades para resolver el estrés

Exponer una molestia.
Dar respuesta a una molestia.
Tomar de manera deportiva las cosas después de un juego.

Saber manejar la vergtenza.
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Ingeniarselas cuando le hacen a un lado.

Poner en préctica la defensa de un amigo.

Saber emitir una respuesta ante el convencimiento de otra persona.
Crecer ante el fracaso.

Solucién a los mensajes contradictorios.

Saber defenderse ante alguna acusacion.

Preparase para las conversaciones dificiles.

Tomar buenas decisiones ante la presion de los demas.

Grupo VI. — Habilidades para Planificar de manera correcta

Ser capaz de tomar la iniciativa.

Saber hacer distinciones ante el origen de algun problema.
Fijarse un objetivo.

Determinarse tener habilidades propias.

Recepcionar datos.

Resolucion de dificultades segun sea su relevancia.
Capacidad de decidir.

Estar concentrado en una asignacion.

20



1.2.5. Teorias de las Habilidades Sociales
1.2.5.1. Teoria del Aprendizaje Social

Segun esta teoria para adquirir conductas sociales no dependeria nada mas
del contexto, sino, ademas de los propios recursos, es decir, la interaccién social
dependera no solo de su nivel de efectividad que se manifieste en el establecimiento
de la relacién entre diferentes participantes, sino, que en dichas interacciones se
presentan actitudes, valores, creencias, capacidades cognitivas y estilos de

interaccion.

De acuerdo con Bandura (1982) el individuo y el ambiente guardan relacion;
en esta intervienen procesos de aprendizaje que vendrian a ser el modelado y el
moldeamiento. Estos procesos le brindan al sujeto competencias para que actie de
un modo competente en el aspecto social. En esta teoria se hace énfasis en el
aprendizaje y como influye en la adquisicion de las capacidades del area social. Este
punto de vista debe ser complementado con la teoria de que existen factores

biolégicos como el temperamento.

1.2.5.2. Teoria de las Inteligencias Multiples

Hace referencia de modo especifico a la inteligencia del area interpersonal
como esa capacidad que nos permite dar comprension a las expresiones de otros y
conservar relaciones con los demas. Gardner (1983) menciona que las capacidades
gue estan sujetas en una inteligencia se pueden utilizar como via para obtener datos.
Asi, las personas lograr interiorizar usando codigos linglisticos o con funciones
anestésicas o espaciales, o0 a través de la explotacién de vinculos en sus relaciones
con los demas. Esta teoria enfatiza que la informacién que se recibe de las etapas

vitales debe ser relacionada con las destrezas de tipo verbal y no verbal. Estas
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habilidades se relacionan con la inteligencia y es relevante en el conocimiento que
rodea al individuo, asi como las relaciones que se establecen con los demas.
Simultdneamente, esta competencia para interactuar adquiere experiencias como
parte de un proceso que influye en el dominio de datos que se da por parte del

individuo para transformarla para después retroalimentar lo que se aprendio.

1.2.5.3. Teoria Humanista

Esta teoria refiere que el objetivo principal del ser humano es la
autorrealizacion. Su autor Maslow (1962) crea una piramide de necesidades basicas
dividiéndolas en: fisiologicas, de seguridad, afiliacion, reconocimiento vy
autorrealizacion; las habilidades sociales se encontrarian en los niveles de afiliacion
y afecto, en donde indica que los individuos socializan por naturaleza por consiguiente

presentan la necesidad de interactuar con otros.

En sintesis y segun lo mencionado dicho esquema las competencias o

habilidades sociales son importantes para lograr la autorrealizacion.

Otro autor que explica la autorrealizacion como el maximo nivel que debe lograr
un individuo es Carl Rogers. El hace referencia a los tipos de motivacion: la intrinseca
y la extrinseca; esta ultima adquiere estimulacién del exterior, de manera especifica,
y esta le facilita establecer relaciones con los demas. Las habilidades sociales
guardan una participacion especial en esta teoria, pues dichas competencias nos
permiten tomar autoconciencia de nuestro accionar diario al darle expresion a
nuestras ideas, conocimiento y emociones que seran reguladas por la razén con
respuestas que tengan coherencia frente a cualquier dificultad a través de un propio

reconocimiento de las fortalezas y debilidades en cada situacion.

1.2.6. Funciones

22



Segun Cohen y Coronel (2009) tienen las siguientes funciones:

Permite conocerse a uno mismo y a los demas.

Promueven que las personas se desarrollen en diferentes aspectos de tipo
social y de distintos comportamientos, habilidades y estrategias que tiene en el
contexto de la relacion con lo demas, como: proceso de reciprocidad, empatia y
asumir roles y perspectivas, intercambio en el control de la relacion, poder colaborar
y cooperar, procedimientos de negociacion y de acuerdo con los demas.

Autocontrol y autorregulacién del comportamiento propio segun el feedback
gue se recepciona de los demas.

Permite la ayuda de tipo emocional y fuente de disfrute.

Nos ayuda a aprender el conocimiento del rol de orden sexual, desarrollo de lo

moral y el aprendizaje de los valores.

1.2.7. Definicidn de Bienestar Psicologico
De acuerdo con Casullo (2002) lo considera como la falta de alguna molestia
emocional en el individuo o de algun trastorno psicoldgico que este pueda manifestar,

logrando ser una persona satisfecha con la vida.

Ryff (2014) propone un modelo de 6 dimensiones: autoaceptacion, relaciones

positivas, autonomia, dominio del entorno, propésito en la vida y crecimiento personal.

1.2.8. Teorias del Bienestar Psicolégico
1.2.8.1. Teorias Universales

Larsen y Ketelaar (1991) afirman que, la satisfaccion con la vida se obtiene al
cubrir las necesidades basicas o al lograr ciertos objetivos. La aparicion de
necesidades es influenciada por el aprendizaje, las condiciones de tipo emocional y

etapas de la vida, entre otros. Hay autores que indican que dichas necesidades
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pueden ser universales, como son las de Maslow, o podrian basarse en necesidades

psicolégicas méas exclusivas, como las de Murray.

De acuerdo con Ryan et al. (1996) existen tres necesidades basicas
universales, las cuales son: autonomia, competencia y relacién. La idea que nace de
este modelo es que al lograr satisfacer mas necesidades internas esto influird en un
mayor bienestar psicolégico. Los sujetos que logran la felicidad son aquellas que
cuentan con objetivos vitales con mayor coherencia, mas internos y con mas sentido

personal.

Ryff (2014) critica la teoria de satisfaccion clasica y afirma que la mencionada

variable deberia entenderse como la falta de angustia o de algin malestar psicologico.

1.2.8.2. Teorias de la Adaptacion
Myers (1992) menciona que las personas que atraviesan situaciones muy
estresantes en la vida, de manera obligatoria se adaptan y regresan al nivel anterior

de bienestar en el que se encontraban.

Segun Frederick y Loewenstein (1999) el bienestar de las personas se hace
relativamente estable. Esto a su vez explica las reducidas diferencias en la manera
en como perciben el bienestar las personas que tienen muchos recursos personales

y otras que presentan graves dificultades.

1.2.8.3. Teorias de las Discrepancias

Michalos (2012) integra diferentes enfoques de la satisfaccion. El autor
sostiene que la autopercepcion del bienestar es polivalente y no presenta una causa
Unica. Dicho autor hace un resumen de las teorias de la satisfaccion e identifica

teorias que se basan en la comparacion, es decir, la distancia entre dos conceptos:
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Lo que los sujetos dominan y la meta que quieren conseguir (teoria de la meta-

objetivo).

Lo que los sujetos dominan y el ideal que quieren encontrar (teoria ideal-real).

Lo que las personas tienen actualmente y lo mejor que tuvieron en el pasado

(teoria de la comparacion de lo mejor del pasado).

Lo que la gente consigue y lo que tiene otro grupo relevante (teoria de la

comparacion social).

El ajuste entre el entorno y la persona (teoria de la congruencia). En la hipotesis
de la discrepancia multiple, el autor hace una combinacion de varias hipoétesis, que se

basan en el trabajo de Campbell.

Por lo tanto, el bienestar psicologico es explicado por el producto comparativo
gue hacen los individuos entre sus normas personales y las condiciones en la
actualidad. Si el nivel de la exigencia es menor al nivel de rendimiento, se logra la
satisfaccion. Si el nivel de exigencia es mayor y el rendimiento es bajo, el producto es

la insatisfaccion.
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CAPITULO Il. PROGRAMA DE DESARROLLO DEL CASO

2.1. Diagnostico

Hace referencia a la etapa en donde se reconoce la situacion y sus rasgos
caracteristicos (Asencio et al., 2017). Segun el analisis, el personal de la organizacion
interactla con sus clientes que en este caso son menores de edad, estos presentan
caracteristicas diferentes en su psicologia y emocionalidad, y tienen que lidiar con el
estrés que les genera ello, también viven la presion que implica que todos los alumnos
aprendan por igual frente a la llegada de los torneos nacionales e internacionales y la
frustracion de no conseguir los resultados esperados. Frente a ello y con el Unico
propdsito de conseguir los objetivos organizacionales surge la necesidad de trabajar
en equipo, dar a conocer de manera adecuada su posicion frente a alguien o algo,
saber hacer frente a los conflictos entre el personal, saber gestionar las emociones y
organizar su tiempo, ya que sin estas herramientas el personal no podria hacer frente
a las variables negativas antes mencionadas y que se ha identificado amenazan la

variable antes mencionada dentro de la institucion.

2.1.1. Indicadores de Conflicto
En la actualidad, la gerencia general de la organizacion tiene en cuenta los

siguientes indicadores:
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2.1.1.1. Rotacién
Tabla 1

indice De Rotacién De Personal

Enero Febrero Marzo Abril Mayo Promedio
2022 2022 2022 2022 2022 2022
IRP 0% 0% 0% 0% 0% 0%

Nota. Informacién extraida de la documentacién administrativa de la academia

Segun este indicador, el indice en la rotacion de las personas en el centro de

trabajo es de 0%, lo que muestra ausencia de rotacion de los trabajadores del club

deportivo, sin embargo, se sugiere establecer politicas de desvinculacién segun el

crecimiento de la empresa.

2.1.1.2. Politica de Compensacion Salarial

El pago en el personal se da de acuerdo a las horas trabajadas.

2.1.1.3. Capacitacion
Tabla 2

Numero de Capacitaciones en Los Ultimos 6 Afios

2017 2018 2019 2020 2021 2022

Numero de
capacitaciones 3 4 5 1 0
programadas

0

Numero de
capacitaciones 3 4 5 1 0
ejecutadas

Nota. Valores de los planes operativos anuales.
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Segun lo que se puede observar en la tabla 2, no hubo capacitaciones en los
afios 2021 y 2022, pues al darse la pandemia de la COVID-19 ejercer el trabajo

regularmente fue complicado.

2.1.1.4. Cultura del Feedback — Reconocimiento

En la empresa estudiada, al no tener una prueba del desempefio del
trabajador, los que lideran no participan en una cultura de feedback donde en lo que
se le sefiale cuales son sus cualidades y aspectos a mejorar. Esta caracteristica
comunicacional de la empresa también tiene un impacto para reconocer las

emociones en todos los que forman parte del grupo.

2.1.1.5. Planes de Sucesion — Promocién
Tabla 3

Porcentaje de Personas Promovidas Durante Los Ultimos 7 Afios

2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

Porcentajes

depersonas o 2 2 0 0% 0%
gue han sido

promovidas

Head Count 245 280 330 410 290 371

Nota. Datos extraidos de los documentos administrativos.

Segun la tabla 3 se evidencia que han tenido promociones. Estas no han sido
sustentadas, en casi todos los casos, por condiciones que se relacionan a la labor de

la persona.
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2.1.2. Anélisis Situacional

Figura 2

Arbol de Problemas

Poca claridad de los
indicadores del
rendimiento laboral

Conflictos en los procesos
de compensacion salarial,
promociones, ascensos,
gestién de capacitacion y

Inadecuado liderazgo
en la gestion de equipos
de trabajo — ausencia
de retroalimentacion en

reconocimiento. el equipo.
Nivel bajo en bienestar
psicolégico de los
colaboradores
Desinterés y Falta de una

desinformacion por parte
de los lideres en la
mejora de sus
habilidades sociales

Poca informacion para la
capacitacion de los
colaboradores

herramienta
integral de evaluacion
de competencias
cardinales

Nota. El grafico representa el arbol de problemas de analisis

2.1.2.1. Indicadores de Conflicto con Respecto al Bienestar Psicolégico

Se basan en la evaluacion dirigida a los colaboradores respecto al bienestar

psicologico y sus dimensiones (Casullo, 2002), estos son los siguientes:

Aceptacion
Autonomia
Vinculos sociales

Proyectos
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Tabla 4

Indicadores Bajos de Bienestar Psicoldgico

Indicador Porcentaje
Aceptacién 26,7%
Autonomia 33,3%
Vinculos sociales 66,7%
Proyectos 40,0%

Nota. La tabla muestra los indicadores de bienestar psicolégico en
entrenadores deportivos de una empresa privada.
De manera seguida, se hizo un andlisis de las condiciones para contar con una
perspectiva global de lo que necesita el club para lograr llevar a cabo la

implementacion.

2.1.2.2. Andlisis Situacional
Tabla b

Analisis FODA

ANALISIS
FODA

Fortaleza Oportunidades Debilidades Amenazas

No hay cultura
de
reconocimiento
en la empresa

En la actualidad las
Buen clima laboral personas usan mas
medios digitales

Crisis econémica

Demanda del

Personal altamente No tiene al ,
) mercado por personal Alta competencia en el
capacitado y con - personal en
e con habilidades ) mercado
alta experiencia planilla

sociales

Nota. Esta tabla muestra la situacion actual de la organizacion.
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2.1.3. Evaluacion del Problema (métodos, técnicas y procedimientos)
Tabla 6

Evaluacion de Factores Externos (EFE)

N.° Oportunidades Valor Calificacién Valor pond.
Las empresas usan mas medios
1 digitales .20 3 0.60
2 Facilidad para capacitarse .16 4 0.64
3 Avances tecnolégicos .16 2 0.32
N.° Amenazas Valor Calificaciobn Valor pond.
1 Alta competitividad 0.17 1 0.17
5 Descenso de la demanda de 0.16 3 0.48
agencias
3  Crisis econémica 0.15 4 0.60
TOTAL EFE 1 2.81

Nota. Esta tabla muestra la Evaluacion de Factores Externos (EFE), donde se
analizan oportunidades y amenazas a nivel externo de la empresa.

Tabla 7

Evaluacion de Factores Internos (EFI)

N.° Fortalezas Valor Calificacién Valor
ponderado
1 Personal calificado .18 3 0.54
2 Clientes fidelizados 14 4 0.56
3 Servicio de calidad .15 3 0.45
o . e Valor
N. Debilidades Valor Calificacién
ponderado
1 Carga de trabajo inestable .20 1 0.20
2 Distribucién de tareas inequitativa A7 2 0.34
3 Horario de trabajo inestable .16 1 0.16
Total de amenazas
TOTAL EFI 1 2.25

Nota. Esta tabla muestra la Evaluacion de Factores Internos (EFI) que constan de tres
fortalezas y tres debilidades. Cada factor tiene asignado un valor de acuerdo con el
impacto que este genera en la empresa.

El producto que arroja la evaluacién de factores externos (EFE) ponen en

evidencia que la institucion esta ubicada por encima del promedio, es decir, que esta

posicionada eficientemente en referencia a sus competidores, también, dicha
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organizacion cuenta con una mejor preparacion para hacer frente a las amenazas de
origen externo y también para aprovechar las oportunidades que aparezcan.

Por otro lado, los resultados que se muestran en la evaluacion de factores
internos (EFI) ponen en manifiesto que en el interior de la escuela de futbol hay varias
debilidades que, al mismo tiempo, se infiere que la empresa esta desarrollandose y

requiere una reestructurarse.

2.1.4. Identificacién de Causas

2.1.4.1. Evaluacion del Problema
A través de la evaluacion se posiciona y se demuestra de manera preliminar el

problema manifiesto en la empresa.

La intervencion tiene como base un modelo orientado a la mejora de los niveles

de bienestar psicoldgico aplicando un programa de habilidades sociales.

2.1.4.2. Metodologia

Fue de tipo aplicado, caracterizado por poner en evidencia la informacion
aprendida, mencionado de otra forma, se dirige a elaborar informacién que aplica
directamente sobre los problemas de la empresa en lo cual se ubicara qué factores
gue se asocian con el bienestar psicoldgico estan manifiestos y como el colaborador
da respuesta ante los distintos tipos de carga laboral.

De igual manera, se procedi6o con el método test—retest el cual facilita la
identificacion de la fiabilidad y la estabilidad de la medida. De tal manera, el test se

aplicé en dos momentos diferentes y se ambas medidas se relacionan.
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2.1.4.3. Técnicas

2.1.4.3.1. Cualitativas
Entrevista Individual. Se infiere que es el proceso comunicacional que
conserva una intencion de manera definida, contraria a una charla por placer (Alles,

2015).

Procedimiento. Se dio cita al gerente general a una video llamada para obtener
informacion sobre el bienestar psicolédgico de la institucion y cémo esta variable tiene

impacto sobre los deméas miembros de la empresa.

Entrevista Grupal. Tiene parecido con la entrevista individual, pero se
diferencia esta en que se lleva a cabo, en casi todos de los casos, en procesos
masivos. Por ello, se necesita de entrevistadores con experiencia suficiente (Alles,

2015).

Procedimiento. Se programo una video llamada en la que participaron todos
los miembros de la organizacion. Se buscé contrastar los datos conseguidos con
anterioridad por parte del gerente general y, a la vez, saber qué sienten los demas en

relacion a la problematica principal de la organizacion.

Grupos Focales. Es la técnica que tiene como fin provocar un ambiente de
participacion, en el que se puede conocer lo que siente, piensa y lo que vive de los
gue participan que provoca la reflexion de los mismos para conseguir datos

cualitativos (Hamui y Valera, 2013).

Procedimiento. Se programd una nueva video llamada con todos los
trabajadores, sin embargo, aqui se considerd por conservar una estructura para el

desarrollo de la actividad respecto a los temas que se abordaron en las entrevistas
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anteriores. Al ejecutar los grupos focales se logré que participaran todos los miembros
de la empresa y de tal forma se logré visibilizar las causas y las subcausas de la

problemética.

2.1.4.3.2. Cuantitativas

Escala de Bienestar Psicolégico de Casullo

Ficha Técnica

Nombre original: Escala de bienestar psicolégico (Bieps - a)

Autor: Martina Casullo

Afo: 2002

Composicion: Lo conforma 4 subescalas: aceptacion/control de situaciones,
autonomia, vinculos sociales y proyectos. Esta escala consta de 13 items
organizados en una escala Likert de 1 a 3. La puntuacion global que se consigue en
la escala fluctia entre los 13 y los 39 puntos. La escala no tiene un limite de tiempo,
pero esta puede durar entre 5y 10 minutos, se puede aplicar a nivel individual como
colectivamente en adultos y adolescentes con edades que oscilen entre los 16 y 65

anos.

Reactivos: Cada uno de los reactivos tiene una valoracion que es otorgada
por el trabajador por medio de una escala tipo Likert de 5 puntos, donde 1 es Nunca

y 5 es Muy frecuentemente.

Tipo de aplicacion: Individual o colectiva

Tiempo de aplicacion: Sin limite de tiempo
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Confiabilidad: La escala ha sido validada en nuestro medio para adultos hasta
los 44 afios de edad (Dominguez, 2014). El autor adapt6 esta escala y logré someterla
a un andlisis de tipo factorial confirmatorio demostrando que los resultados
conseguidos se conciertan a la estructura tetrafactorial. Por otro lado, respecto a la
confiabilidad el coeficiente alfa de Cronbach tanto la escala total como sus subescalas

son elevados (a > .80).

En cuanto al analisis de items y consistencia interna, los items de la escala
sefialan correlaciones item-total que van desde .664 hasta .894, lo que da cuenta de
una elevada homogeneidad (Hogan, 2004). Asimismo, el alfa de Cronbach para la
escala total fue de .966; de .884 para el factor aceptacion/control; de .836 para el

factor autonomia; de .871 para el factor vinculos; y de .908 para el factor proyectos.

Para una mejor consistencia a la discusion de la confiabilidad, se compararon
el alfa de Cronbach de las escalas totales con el objetivo de encontrar diferencias
significativas entre ellos mediante el método Feldt (1969; en Merino y Lautenschlager,
2003). De acuerdo a los resultados (Chi- Cuadrado = 479.0941; gl= 1; p <.0001) se
difiere que la escala es poco confiable para adultos argentinos, lo cual puede estar

influenciado por el nUmero de muestra que usaron para un rango de edad tan amplia.

Validez: Los valores de Aiken gue se encontraron afirman que existe validez
de contenido por lo que ningun item debe ser eliminado, quedando la prueba original

con 13 items.

2.1.5. Identificacion de Causas
Al iniciar la implementacién se identific6 las causas por parte de los
trabajadores:

Estuvo presente el aburrimiento en situaciones de sobrecarga laboral.
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Mostraron agotamiento en momentos que habia sobrecarga laboral.
La distribucion de las tareas no era equitativa.
Las tareas dificiles no eran distribuidas igualmente para todos.

La supervision del producto final era elevada.

2.2. Intervencion
2.2.1. Criterios para Determinar el Programa de Intervencion

Habiéndose utilizado el pre-test y al saberse el producto es asunto para el
fortalecimiento de factores que influyen en la organizacion. Por ello, se abord6 datos
gue favorecieron lo enfatizado a traves de intervenciones como acciones preventivas
y correctivas que fueron llevadas segun la carga de trabajo de la empresa. Se dirigio
premeditadamente la implementacion para que participaran de todos los
colaboradores para tener la atencion y el compromiso de todos los participantes. De
esta manera se logré el involucramiento de los colaboradores lo que sumoé al
desarrollo de un aprendizaje significativo que incidié en dominar los datos teniendo

como base aprendizajes anteriores asociado a requerimientos e intereses personales.

2.2.2. Disefio del Programa

Justificacion: Considerando los indicadores que afectan en una
predisposicién a un bajo bienestar psicologico lo cual genera alzas y bajas en el tema
de labores que si bien en casi todo los casos se dan por exigencias externas a la
organizacion también son competencia de una inapropiada organizacion dentro de la

misma.

Propésito: Enfatizar en la importancia del estudio de aquellos problemas que

alteran la organizacién para darles atencion considerando el nivel de impacto y ofrecer
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una propuesta para mejorar que modifique el aspecto interior de la empresa y que se

vea reflejado en las actividades que se realizan sobre todo en el bienestar psicoldgico

Procedimiento: A través de una calendarizacién, se sefalan todas las

actividades que comprende la implementacién, el cual se presenta enseguida.

2.2.3. Ejecucion del Programa

Para desarrollar la primera sesién se compartié los resultados del diagnéstico
realizado, con la idea de que el personal de la empresa entienda la situacion
encontrada, que pueda visualizar sus limitaciones y se motive a participar en un
programa de formacion que le permita ser parte de la solucion que ademas pueda

ayudarlo a desarrollarse dentro de la empresa.
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Tabla 8

Sesion N° 1: “Presentacion y Diagndstico”

Objetivo: dar a conocer a los participantes la finalidad del programa e importancia

para la mejora del bienestar psicoldgico teniendo en cuenta el diagnostico situacional.

Actividad Objetivo Procedimiento Técnica Materiales Tiempo Observaciones
Exposicion Mostrar los Convocar a los Presentacion Equipos de 120 Reflexiones
de las puntos participantes a con telematica.  min. previas.
limitaciones débiles en la la hora diapositivas a
encontradas  gestion del establecida. través de Se realizd ciclo
en el talento video de aclaratoria de
diagnostico; humano y Explicar las conferencia. dudas y
Presentacion  bienestar actividades. preguntas.
del programa, psicoldgico, Presentar el
cronograma exponer el Programa de
de programa de Formacion.
actividades y capacitacion
objetivos a vy los Exponer los
lograr. objetivos a Indicadores de
lograr. Conflictos.

Una vez terminada la primera sesion se dio un ciclo de aclaratoria de dudas y

preguntas para que el personal pudiera interactuar con el expositor a fin de lograr

llegar a acuerdos y que el personal pudiese estar ganado a la idea de que la gestion

puede mejorar, que esta actividad reviste una gran importancia para garantizar su

éxito profesional y como organizacion.

Seguidamente, el moderador presento el programa de formacion, exponiendo

su contenido, el cronograma de ejecucion, propdésito y objetivos planteados a lograr.

Se hizo especial énfasis en que el éxito del programa radica en la participacion

comprometida del personal en realizar las actividades asignadas y dedicarse a

internalizar los conocimientos impartidos, lo que redundard en cambiar la realidad

actual.
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Tabla 9

Sesion N° 2: “Aceptandome Soy Mas Asertivo”

Objetivo: lograr relaciones interpersonales efectivas en los colaboradores.

Actividad Objetivo Procedimiento Técnica Materiales Tiempo Observaciones
Taller de Dar a conocer a Convocar a los Presentacion Equipos de 120 Reflexiones
aceptacion los participantes participantes a con telematica. min. previas.
personal y técnicas de la hora diapositivas
desarrollo conducta asertiva establecida. a través de Se realizd ciclo
de la paralamejoradel video de aclaratoria
asertividad. proceso de Explicar las conferencia. de dudas vy
aceptacion actividades. preguntas.
personal.
Presentar el Feedback.

taller
interactivo.

El personal pudo constatar que se puede lograr instaurar relaciones

interpersonales efectivas a partir del uso de técnicas que le brinden la capacidad de

convertir un problema en una ventaja competitiva dentro de un ambiente de trabajo

agradable.

Tabla 10

Sesion N° 3: “Herramientas De Autoconocimiento Para Ser Autbnomo”

Objetivo: explicar la importancia del autoconocimiento para tomar decisiones

auténomas y respetar a los demas.

Actividad Objetivo Procedimiento Técnica Materiales Tiempo Observaciones
Taller de Conocer las Convocar alos Presentacion Equipos de 120 Reflexiones
herramientas  herramientas  participantes a con Telefonia min. previas.
para ser que pueden la hora diapositivas a moévil o PC
autébnomo en utilizar para establecida. través de WhatsApp. Se envio
la toma de lograr tomar video archivo de video
decisiones decisiones Explicar las conferencia y informativo, con
considerando  auténomas actividades. WhatsApp. situaciones
el valor del respetando al modelos.
respeto. 0s demas. Presentar el

Taller Feedback
interactivo.

Con esta actividad se busca el respeto hacia los demas mediante decisiones

auténomas que partan del logro del autoconocimiento dandole valor al proceso de

conocerse a uno mismo. El objetivo fundamental que se persiguio es dar a conocer al
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personal las mejores herramientas de autoconocimiento que le permita desarrollar

habilidades sociales para generar un clima saludable de trabajo. Esto no es mas que

la concientizacion del equipo sobre la importancia del impacto de nuestras decisiones

en como se sienten los demas compafieros de trabajo.

La dindmica de capacitacion consiste en conformar un grupo en la plataforma

WhatsApp con todos los miembros del personal involucrado, se envian las

diapositivas y el expositor va desarrollando los temas, se dan ciclos cortos de

preguntas y respuestas y se pasa al tema siguiente; esto también se da por

videoconferencia, a través de dinamicas y ejemplos vivenciales.

Tabla 11

Sesion N° 4: “Poniendo en Practica Mi Autonomia En Mis Relaciones Laborales”

Objetivo: explicar la importancia de la autonomia en el tema de las relaciones

interpersonales dentro de la organizacion.

Actividad Objetivo Procedimiento Técnica Materiales Tiempo Observaciones
Taller Reflexion Ofrecer Convocar a los Presentacion  Equipos 120 Reflexiones
sobre la competencias participantes a con de min. previas.
autonomia en para la la hora diapositivas  Telefonia
las relaciones autonomia en establecida. a través de movil o Se utilizaron
interpersonales. las relaciones taller virtual.  PC. ejemplos

laborales. Explicar las vivenciales.
actividades.
Se realiz6 la
Presentar el actividad de
taller refuerzo
interactivo. programada a
través de un
cuestionario.
Feedback.
Con el desarrollo de la cuarta sesibn se buscd brindar competencias

interpersonales para favorecer unas relaciones menos traumaticas con nuestros

compafieros de trabajo. El taller estuvo disefiado para que los participantes se

concienticen sobre la relevancia de la autonomia como cualidad que nos permite
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desenvolvernos mejor en situaciones adversas, creando una oportunidad de mejora

dentro del ambiente de trabajo a partir del liderazgo y empoderamiento.

Tabla 12
Sesion N° 5: “Resolucion y Manejo De Conflictos En La Organizacion”

Objetivo: aprender estrategias y técnicas para resolver el conflicto.

Actividad Objetivo Procedimiento Técnica Materiales Tiempo Observaciones
Taller Conocer las técnicas Convocar a los Presentacion Equiposde 120 Reflexiones
Manejo y de manejo de conflictosy  participantes a con Telefonia min. previas.
resolucion  desarrollo de habilidades la hora diapositvas ~ movil o]
de sociales para gestionarlos  establecida. a través de PC. Se envié archivo
conflictos.  de forma efectiva. taller virtual. con situaciones
Explicar las modelo.
actividades.
Se realizé la
Presentar el actividad de
Taller refuerzo
interactivo. programada.
Feedback

En las empresas no se esta exento de presentarse una situacion de
inconformidad de uno o varios colaboradores bien sea, por ejemplo, en la forma que
se da una sugerencia o la manera en que es atendido un pedido, por insatisfaccion
con la politica de la empresa, o por algun desacuerdo entre el personal por el trabajo

realizado, etc.

Precisamente con esta quinta sesion denominada “Resolucion y manejo de
conflictos en la organizacién” se determiné que el equipo de trabajo pueda internalizar
coémo se generan los conflictos, como se pueden disefar estrategias para evitarlos y
aun cuando se presenten puedan ser manejados de una manera que se refleje en

colaboradores satisfechos con su ambiente de trabajo.
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Tabla 13

Sesion N° 6: “Mejorando Mis Vinculos Dentro De La Organizacion”

Objetivo: lograr la mejora de las relaciones dentro de la organizacion a través del uso

de técnicas que promuevan vinculos saludables entre los colaboradores.

Actividad Objetivo Procedimiento Técnica Materiales Tiempo Observaciones

Taller Ensefiar Convocar a los Presentacion Equipos de 120 Reflexiones

Para la herramientas participantes a con Telefonia min. previas.

mejora de para la mejora la hora diapositivas a movil o PC.

los de relaciones establecida. través de taller Se envi6 archivo

vinculos laborales virtual. con situaciones

entre el dentro de la Explicar las modelos.

personal organizacion. actividades.

de la Se realizé la

empresa. Presentar el actividad de
Taller refuerzo
interactivo. programada.

Feedback.

Dentro de una organizacion se crean vinculos que pueden favorecer u dificultar

conseguir los objetivos y peor aun pueden dafar el crecimiento personal y/o

profesional; con la sexta sesion se persigue el objetivo de proporcionar competencias

para el buen desenvolvimiento a partir de las relaciones de trabajo sanas.

Tabla 14

Sesion N° 7: “Emociones y Cumplimiento De Metas”

Objetivo: dar a conocer la importancia de gestionar las emociones en los

colaboradores con el fin que puedan lograr sus metas laborales en todos los plazos.

Actividad Objetivo Procedimiento Técnica Materiales Tiempo Observaciones
Taller Ensefiar Convocar a los Presentacion  Equipos de 120 min. Reflexiones
Gestion de técnicas participantes ala con Telefonia previas.
emociones  para la hora diapositivas a moévil o PC.
para el gestion de establecida. través de Se envid archivo
logro de emociones. taller virtual. con situaciones
objetivos. Explicar las modelo.
actividades.
Se realizd6 la
Presentar el actividad de
Taller refuerzo
interactivo. programada a

través de video.

Feedback.

42



La gestion de emociones nos permite seguir adelante en nuestras actividades

para el logro de nuestros objetivos profesionales, gestionarlas parte de la voluntad de

crecer como personas usando técnicas que nos ayudaran en el dia a dia, sin

embargo, en algunos casos se necesita de la asistencia personalizada de un

especialista de la conducta.

Sesion N° 8: “Manejo De Tiempos En Mis Proyectos Laborales”

Objetivo: ensefar a los colaboradores las principales técnicas de manejo de tiempos

dentro y fuera de la empresa para el cumplimiento de sus proyectos laborales.

Actividad Objetivo

Procedimiento

Observaciones

Taller Ensefar
Para el técnicas para
manejo de el manejo de
tiempos tiempos que
en los permitiran el
proyectos  cumplimiento
laborales. de metas en
el trabajo.

Convocar a los
participantes ala
hora
establecida.

Explicar las
actividades.

Presentar el
Taller
interactivo.

Presentacion

diapositivas y

Reflexiones
previas.

Realizar la
actividad de
refuerzo
programada.

Feedback

En esta dltima sesidn se ensefian métodos y estrategias de cdmo gestionar el

tiempo, y tiene como objetivo concientizar a los colaboradores sobre el tiempo que se

emplea en la distribucién de las tareas y como podemos usarlo de manera efectiva.



CAPITULO lIl. MONITOREO

3.1. Evaluacion y Seguimiento del Programa de Cambio.

Al dar inicio a la capacitacion los trabajadores se manifestaron pesimistas
sobre la meta del programa, sin embargo, después lo tomaron como una tarea
dindmica que no tenia mucho que ver con su trabajo que realizan en la empresa. Para
lo cual, se utilizé discusiones grupales para reconocer e identificar las dificultades en

las habilidades sociales que desembocan en un inadecuado bienestar psicolégico.

De igual manera, se enfatizé que el éxito del programa dependia del nivel de
compromiso Yy la dedicacion que muestren en el desarrollo de este. Desde luego, en
el momento que los evaluados tomaron conciencia de las dificultades halladas para
hacer frente a la carga de trabajo inestable se da inicio a la intervencion. La risa
provocada en los momentos graciosos generados al contar sus anécdotas hizo que
el hielo se rompiera, que era lo que se esperaba e hizo también que el mensaje se
entendiera dentro de una atmdésfera de diversion, pero de manera eficaz. De igual
manera, la proyeccion de videos fue de mucha ayuda para el desarrollo adecuado de

los temas.

Asimismo, se utilizaron normas de convivencia en el desarrollo de cada sesion
para hacer frente a los factores que pudieran distraer la atencion de los participantes

y se absolvieron las dudas y consultas de manera inmediata.

Al finalizar el programa de intervencion y a modo de reflexion se realizé una
sesion de interrogantes y respuestas para que los conocimientos queden claramente
internalizados en cada uno de los participantes. A continuacién, se le pidi6 al gerente

general que compartiera unas palabras destacando el buen trabajo de cada
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colaborador en el desarrollo del programa y para dar gracias a todos por su

participacion. Todo termind con un fuerte aplauso.

Tabla 16

Programa de Intervencion De Habilidades Sociales En El Bienestar Psicoldgico

OBJETIVO ACTIVIDADES METODOLOGIA  EVALUACION MATERIAL
Laptop.
Lapiceros.
SESION 1 Presentacion del taller. Celulares.
P P Resaltador.
Dinamica de presentacion: “Dos
“Presentacion y verdades y una mentira”.
Diagnostico”. Normas de convivencia para el
bt_Jelj d_esazrollo del talle_r. . Dinamicas L
Dar a conocer a los Dinamica: “Pasa la sonrisa”. rupales Participacion
participantes la finalidad Lectura individual “Estés seran las '?'ra[t))a'o : de los
del programa e habilidades profesionales mas a0 asistentes.
: : ,, Participativo. .
importancia para la demandadas en 2020”. E N Trabajo en
. ; S 8 Xposicion. :
mejora del bienestar Exposicion  aleatoria de lo it equipo.
S . ) Reflexion.
psicolégico teniendo en aprendido.
cuenta el diagnostico Aclarando ideas a través de la
situacional. reflexion.
Dinamica de despedida: “Miedos e
llusiones”.
SESION 02
Reflexiones previas.
“Aceptandome soy 3 técnicas para practicar la Dinamicas.
mas asertivo”. asertividad. Exposicion. S
L Participacion
Exposicion de las causas vy Dindmica de )
. - de los Hojas bond.
Dar a conocer a los consecuencias de la conducta reflexion. ;
- P ; : P asistentes. Plumones.
participantes técnicas de asertiva y no asertiva. Anélisis . . .
- . Cuestionario. Lapiceros.
conducta asertiva para la FODA Personal. reflexivo. g
. . . ) Reflexion y Laptop.
mejora del proceso de Reflexionando en equipo. Trabajo en "
o N . . : exposicion.
aceptacion personal con Dinamica “Radiografia”. equipo.
el fin de lograr las Dinamica de despedida.
relaciones “Cualificacion”
interpersonales efectivas Conclusiones.
en los colaboradores.
SESION 03 Reflexiones previas.
Normas de convivencia. Dinamica.
“Herramientas de Dinamica de grupo “Hablando Plenaria ) Participacion.
autoconocimiento para claro”. S Puntualidad.
N v S « Exposicion. .
ser auténomo”. Dinamica de grupo “Frases Técnicas Trabajo en Papel.
incompletas”. articinativas equipo. Diapositivas.
Explicar la importancia Desarrollo del Autoconocimiento y P P ’ Cuestionario. Papelotes.
L - Trabajo en o
del autoconocimiento reflexion acerca del tema. : Reflexion y Plumones.
- Lo P equipo. o
para tomar decisiones Dinamica de grupo “Debates exposicion. Laptop.
autébnomas y respetar a absurdos”.
los demas. Conclusiones.
SESION 04 Dinamica
participativa y
« . C en Reflexiones previas. de animacion. Grado de
Poniendo en practica . . S S
: . ) Normas de convivencia. Dinémica de participacion .
mi autonomia en mis S PETRUT S Hojas bond.
; Dinamica de grupo “Hipotesis participacion. de los . -
relaciones e di e o . Diapositivas.
interpersonales” Fantasticas”. ' Expos_|0|0n. aS|stent_es. Lapiceros
' Desarrollo del tema y reflexion. Trabajo Puntualidad. '
. . Dinamica: “Di Dos”. participativo. Trabajo en
Exponer la importancia ) ; : ;
Conclusiones. Cuestionario. equipo.

de la autonomia en la
mejora de las relaciones
interpersonales.
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SESION 05

“Resolucion y manejo
de conflictos en la
organizacion”.

Compartir herramientas
de resolucién y manejo
de conflictos en los
colaboradores de Ia
institucion.

SESION 06
“Mejorando mis

vinculos dentro de la
organizacion”.

Ensefiar herramientas
para la mejora de
relaciones laborales
dentro de la

organizacion.

SESION 7

“Emociones y
cumplimiento de
metas”.

Dar a conocer la
importancia de gestionar
las emociones en los
colaboradores con el fin
que puedan lograr sus
objetivos laborales a
corto, mediano y largo
plazo.

SESION 8

“Manejo de tiempos en
mis proyectos

laborales".
Ensefar a los
colaboradores las

principales técnicas de
manejo de tiempos
dentro y fuera de la
empresa para el
cumplimiento de sus
proyectos laborales.

Reflexiones previas.

Normas de convivencia.

Dinamica: “Manejando las
emociones”.

Reflexion y desarrollo del tema
“Conflictos interpersonales”.
Dinamica “Juego de roles”.
Conclusiones.

Reflexiones finales y despedida.

Reflexiones previas.

Normas de convivencia.

Dinamica “;,Quién soy?”

Video: claves para mejorar mis
relaciones laborales.

Dinamica “Romper el hielo”.
Reflexion y desarrollo del tema:
Relaciones laborales sanas.
Conclusiones y despedida.

Reflexiones previas.

Normas de convivencia.

Técnica de respiracion
diafragmatica.

Reflexion y desarrollo del tema:
Gestién de emociones.

Video: la importancia de la gestion
de las emociones para ser mas
empleables.

Conclusiones y despedida.

Reflexiones previas.

Normas de convivencia.

Video: técnicas para la gestion del
tiempo.

Lectura: “Habilidades blandas para
2025,

Reflexion y desarrollo del tema.
Conclusiones.

Despedida.

Dinamicas.
Ejercicio
vivencial.
Participacion
activa.
Exposicion.

Dinamica
participativa y
de animacion.
Dinamica de
motivacion.
Exposicion.
Analisis
personal y
grupal.

Dinamica
participativa.
Exposicion.
Anélisis
personal y
grupal.

Dinamica
participativa.
Exposicion.
Anélisis
personal y
grupal.

Participacion.

Puntualidad.
Trabajo en
equipo.

Participacion
de los
asistentes.
Puntualidad.
Trabajo en
equipo.

Participacion
de los
asistentes.
Puntualidad.
Trabajo en
equipo.

Grado de
participacion
de los
asistentes.
Puntualidad.
Trabajo en
equipo.

Diapositivas.
Plumones.

Diapositivas.
Papel bond.
Laptop y/o
equipo celular.

Diapositivas.
Hojas bond.
Laptop.

Diapositivas.
Laptop y/o
celular.
Hojas bond.

Nota. La tabla muestra el programa de intervencion, el cual estd compuesto por 8

sesiones.

46



CAPITULO IV. ANALISIS DE RESULTADOS

4.1. Comparacion Pre, Durante y Post — intervencion
4.1.1. Resultados del Pre-test
Tabla 17

Nivel Descriptivo del Pre-test de Bienestar Psicologico

= . . Porcentaje Porcentaje
recuencia Porcentaje o
valido acumulado
Bajo 9 60,0 60,0 60,0
. Medio 4 26,7 26,7 86,7
Vélido
Alto 2 13,3 13,3 100,0
Total 15 100,0 100,0

En la presente tabla se puede notar que 9 sujetos representados por el 60,0%
del total de la poblacion muestra un nivel bajo en cuento al bienestar psicolégico, del
mismo modo 4 sujetos que representan el 26,7 % del total muestra un nivel medio y

finalmente 2 personas que hacen el 13,3 % del total muestra un nivel alto.

Tabla 18

Nivel Descriptivo Del Pre-test De La Dimension De Aceptacion

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 1

valido acumulado

Bajo 4 26,7 26,7 26,7

. Medio 7 46,7 46,7 73,3

Valido
Alto 4 26,7 26,7 100,0
Total 15 100,0 100,0

En la presente tabla se puede identificar que 4 sujetos representados por el
26,7 % del total de la poblacion muestra un nivel bajo en cuanto a la dimension de
aceptacion, del mismo modo 7 sujetos que representan el 46,7 % del total muestra un
nivel medio y finalmente 4 personas que hacen el 26,7 % del total de la poblacién

muestra un nivel alto.
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Tabla 19

Nivel Descriptivo Del Pre-test De La Dimension De Autonomia

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o

valido acumulado

Bajo 5 33,3 33,3 33,3

. Medio 9 60,0 60,0 93,3

Vélido
Alto 1 6,7 6,7 100,0
Total 15 100,0 100,0

En la presente tabla se muestra que 5 sujetos representados por el 33,3 % del
total de la poblacién muestra un nivel bajo en cuanto a la dimensién de autonomia,
del mismo modo 9 sujetos que representan el 60,0 % del total muestra un nivel medio
y finalmente 1 persona que hace el 6,7 % del total de la poblacion muestra un nivel

alto.

Tabla 20

Nivel Descriptivo Del Pre-test De La Dimension De Proyectos

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 1

valido acumulado

Bajo 6 40,0 40,0 40,0

. Medio 7 46,7 46,7 86,7

Valido
Alto 2 13,3 13,3 100,0
Total 15 100,0 100,0

En la presente tabla se puede visibilizar que 6 sujetos representados por el
40,0 % del total de la poblacién muestra un nivel bajo referente a la dimensién de
proyectos, del mismo modo 7 sujetos que representan el 46,7 % del total presenta un
nivel medio y finalmente 2 personas que hace el 13,3 % del total de la poblacién

muestra un nivel alto.
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Tabla 21

Nivel Descriptivo Del Pre-test De La Dimension De Vinculos Sociales

= . . Porcentaje Porcentaje
recuencia Porcentaje N
valido acumulado
Bajo 2 13,3 13,3 13,3
Valido Medio 6 40,0 40,0 53,3
Alto 7 46,7 46,7 100,0
Total 15 100,0 100,0

En la presente tabla se puede ver que 2 sujetos representados por el 13,3 %
del total de la poblacién muestra un nivel bajo referente a la dimensién de vinculos
sociales, del mismo modo 6 sujetos que representan el 40,0 % del total presenta un
nivel medio y finalmente 7 personas que hace el 46,7 % del total de la poblacion

muestra un nivel alto.
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4.1.2. Resultados post-test
Tabla 22

Nivel General De Bienestar Psicologico

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Valido Bajo 1 6,7 6,7 6,7
Medio 4 26,7 26,7 33,3
Alto 10 66,7 66,7 100,0
Total 15 100,0 100,0

En la presente tabla se ve que 1 sujeto representado por el 6,7 % del total
muestra un nivel bajo referente a la dimensién de bienestar psicolégico, 4 sujetos que
representan el 26,7 % del total muestra un nivel medio, finalmente y del mismo modo

10 personas que hace el 66,7 % del total de la poblacion presenta un nivel alto.

Tabla 23

Dimension De Aceptacion y Control De Situaciones

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Bajo 2 13,3 13,3 13,3
valido Medio 2 13,3 13,3 26,7
Alto 11 73,3 73,3 100,0
Total 15 100,0 100,0

En la presente tabla se muestra que 2 sujetos representados por el 13,3 % del
total de la poblacion muestra un nivel bajo en cuanto a la dimension de aceptacion y
control de situaciones, del mismo modo 2 sujetos que representan el 13,3 % del total
presenta un nivel medio y finalmente 11 personas que hace el 73,3 % del total de la

poblacién presenta un nivel alto.
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Tabla 24

Dimensién de Autonomia

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje s
valido acumulado
Bajo 2 13,3 13,3 13,3
Valido Medio 5 33,3 33,3 46,7
Alto 8 53,3 53,3 100,0
Total 15 100,0 100,0

En la presente tabla se muestra que 2 sujetos representados por el 13,3 % del
total muestra un nivel bajo en cuanto a la dimension de autonomia, 5 personas que
representan el 33,3 % del total de la poblacion muestra un nivel medio y finalmente 8

personas que hace el 53,3 % del total presenta un nivel alto.

Tabla 25

Dimension de Proyectos

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Bajo 6 40,0 40,0 40,0
- Medio 8 53,3 53,3 93,3
valido g 1 6,7 6.7 100,0
Total 15 100,0 100,0

En la presente tabla se indica que 6 sujetos representados por el 40,0 % del
total muestra un nivel bajo en cuanto a la dimensién de vinculos proyectos, 8 personas
gue representan el 53,3 % del total muestra un nivel medio, finalmente y del mismo

modo 1 persona que hace el 6,7 % del total presenta un nivel alto.

51



Tabla 26

Dimensién de Vinculos Sociales

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Bajo 1 6,7 6,7 6,7
Valido Medio 7 46,7 46,7 53,3
Alto 7 46,7 46,7 100,0
Total 15 100,0 100,0

En la presente tabla se verifica que 1 sujeto representado por el 6,7 % del total
de la poblacién muestra un nivel bajo en cuanto a la dimensién de vinculos sociales,
7 personas que representan el 46,7 % del total muestra un nivel medio, finalmente y
del mismo modo 7 personas que hace el 46,7 % del total de la poblacion presenta un

nivel alto.
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4.2. Comparacion del Pre y Post-test
4.2.1. Bienestar Psicolégico
Tabla 27

Resultados De La Intervencion: Bienestar Psicologico — Puntaje General

. Desv. - . Sig.
Media Desviacion Minimo Maximo z asintoética(bilateral)
Bienestar Ps. (Pre) 16.30 5.632 9 27 -4,366b 0.000*
Bienestar Ps. (Post) 20.96 9.547 8 48
Aceptacion (Pre) 4.34 2.191 3 11 -4,984° 0.000*
Aceptacion (Post) 7.86 3.580 3 18
Autonomia (Pre) 4.12 2.065 2 10 -2,714b 0.007*
Autonomia (Post) 5.14 2.387 2 12
Proyectos (Pre) 5.64 2.632 3 14 -4,147° 0.000*
Proyectos (Post) 7.86 3.580 3 18
Vinculos sociales (Pre) 4.64 2.632 3 14 -3,147° 0.000*
Vinculos sociales (Post) 6.86 3.580 3 18

Nota. *indica significancia al 5% de la prueba de Wilcoxon

Los resultados de la variable bienestar psicologico y sus dimensiones no
siguen una distribucién normal (p<0.05), por lo tanto, se utiliz6 una prueba de
comparacion de medias no paramétrica siendo seleccionada la prueba de Wilcoxon

para muestras relacionadas o pareadas.

En la tabla 27 se evidencia un aumento en el bienestar psicolégico de los
sujetos de la institucion luego del programa al pasar de una media de 16.30 puntos a
una media de 20.96 puntos, dicho aumento fue significativo al 5% en el test de

Wilcoxon.

En cuanto a la dimensidén de autoaceptacion hace referencia a poseer una
actitud positiva hacia la propia persona, reconocer y aceptar diversos aspectos de la

persona, tomando en cuenta las caracteristicas positivas como las malas, evidencio
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un incremento en la media de 4.34 a 7.86 puntos luego de la aplicacion del programa

siendo dicho incremento significativo al 5% en el test de Wilcoxon.

La dimension de autonomia vinculada a la autodeterminacion e independencia;
habilidad de resistencia a la presién social para pensar y actuar de maneras
especificas, mostré un aumento en la media de 4.12 a 5.14 puntos en el post-test

siendo dicho aumento significativo al 5% en el test de Wilcoxon.

De acuerdo a la dimensién de proyectos referido a experimentar una sensaciéon
de dominio y competencia en el propio contexto o capacidad de controlar un conjunto
complejo de actividades externas y aprovechar las oportunidades; evidencié un
incremento en la media de 5.64 a 7.86 puntos luego de la capacitacion siendo dicha

ampliacion significativa al 5% en el test de Wilcoxon.

La dimension de vinculos sociales referido a la habilidad para establecer
relaciones sociales positivas, evidencié un aumento en la media de 4.64 a 6.86 puntos
luego de la implementacién siendo dicho incremento significativo al 5% en el test de

Wilcoxon.
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CAPITULO V. RESUMEN, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Resumen

La implementacién tuvo como propésito fortalecer en los trabajadores de una
empresa privada las habilidades sociales para incrementar del bienestar psicolégico.
Para ello, se empled una investigacion aplicada tomando como muestra a los 15
colaboradores entre mujeres y hombres de un club de fatbol para menores en Lima
metropolitana. Se utilizé el cuestionario de bienestar psicoldgico de Casullo adaptado y
validado en nuestra realidad para adultos hasta los 44 afios de edad por Dominguez
(2014), incluyendo las dimensiones de aceptacion/control de situaciones, autonomia,

vinculos sociales y proyectos.

En este sentido, se identifico la evidencia de un aumento en el bienestar
psicologico de los participantes luego de su participacion en el programa, al pasar de una
media de 16.30 a una media de 20.96 (p<0.05 para la prueba de Wilcoxon). Como
conclusion, se determin6é que la aplicacion del programa contribuyé a la mejora de
manera significativa la situacion del bienestar psicologico en los miembros de la empresa

analizada.

5.2. Conclusiones

El diagndstico mostro problemas de bajo bienestar psicolégico en los participantes
de la escuela de futbol para menores en un 60% de la muestra.

Se elabor6 una propuesta de programa de intervencién orientada a brindar las
herramientas necesarias que faciliten el desarrollo de habilidades sociales para mejorar

del bienestar psicologico en los colaboradores de la empresa.
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Se evidencioé una mejora luego de la implementacion al pasar de una media de
16.30 puntos a una media de 20.96 puntos, dicho aumento fue significativo al 5% en el
test de Wilcoxon.

El programa de intervencién logr6 mejorar a través de una capacitacion en

habilidades sociales el bienestar psicoldgico de los empleados.

5.3. Recomendaciones

Se recomienda mantener el nivel de habilidades sociales adquiridas en el
desarrollo del programa para poder ser asertivo, autbnomo en la toma de decisiones
respetando a los demas, saber manejar y resolver los conflictos en la empresa, poner en
practica la gestion de emociones, mejorar los vinculos con los demas, lograr gestionar el
tiempo para el cumplimiento de los proyectos laborales, y asi poder abordar las
dificultades que se presenten en la empresa. Asi también, concientizar a los nuevos
empleados referente al desarrollo de estas habilidades y su repercusion en el bienestar
psicologico.

Estd demostrado que las empresas de hoy necesitan lideres, de tal manera, las
habilidades sociales son necesarias en todos los niveles y se recomienda su
fortalecimiento para lograr un mejor desempefio del equipo de trabajo al escuchar sus
demandas y entender sus necesidades con el propésito de mejorar su bienestar
psicologico y ser una organizacion saludable.

Se recomienda el uso del aprendizaje remoto, haciendo uso de la tecnologia para
continuar con las capacitaciones siendo un aprendizaje a distancia el cual permite dar
solucion a interrogantes en tiempo real, practicar en el desarrollo de sus habilidades
sociales a través de escenarios simulados, recibir un feedback instantdneo y analizar su

desempefio para identificar en qué habilidades necesitan trabajar mas.
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Tabla 28

Anexo A. Operacionalizacion De La Variable

Variable(s) Definicion Dimensiones Def|n|(_:|on Indicadores items Instrumento
conceptual operacional
Hace referencia al
control frente a las
diferentes - Control
X1 Aceptacion/control:  situaciones y a la - Aceptacion de su 2,11, 13
aceptacion de su persona
Segun Casullo (2002) propia persona.
peicolsgico es quando Se_refiere a_ser
ggitcs)gjlitgra%%rs?lcgfra?:: toma de decisiones - Independiente SI?ECI:\IAI\ELSA'\F,[A)IE
Bienestar : . X2 Autonomia: y asertivo para - Asertividad 4,9, 12 -
psicolégico su vida, es la dicha hacer algin pedido PSICOLOGICO
personal con lo que ha o reclamo PARA ADULTOS
realizado, con lo que ' (BIEPS-A).
hace y puede hacer en Se explica como el
su futuro desde una P . .
mirada personal”. ] uso de I_a empatla_y - Conf!a enlos
X3 Vinculos: la confianza hacia  demés 57,8
los demas. - Empdtico
Se refiere a las
X4 Proyectos: metas en un plazo - Metas a futuro 1,3,6,10

determinado.




Anexo B. Instrumento (BIEPS-A)

ESCALA DE BIENESTAR PSICOLOGICO BIEPS-A (Adultos)

Casullo (2002)

Edad: Sexo: E|

Estado civil: Nivel de instruccion:

(aspa) en uno de los tres espacios.

Le pedimos que lea con atencidn las frases siguientes. Marque su respuesta en cada una de ellas
sobre la base de lo que pensd y sintid durante el Ultimo mes. Las alternativas de respuesta son:
Estoy de acuerdo, Ni de acuerdo ni en desacuerdo, Estoy en desacuerdo.No hay
respuestas buenas o malas. No deje frases sin responder. Marque su respuesta con una cruz

De
acuerdo

Ni de acuerdo
ni en
desacuerdo

En
desacuerdo

. Creo que sé lo que quiero hacer con mi vida.

. Si algo me sale mal puedo aceptarlo, admitirlo.

. Me importa pensar qué haré en el futuro.

. Puedo decir lo que pienso sin mayores problemas.

. Generalmente le caigo bien a la gente.

. Siento que podré lograr las metas que me proponga.

. Cuento con personas que me ayudan si lo necesito.

. Creo que en general me llevo bien con la gente.

© [0 [ N OO0 | B~ WIDN|PF

. En general hago lo que quiero, soy poco influenciable.

10. Soy una persona capaz de pensar en un proyecto
para mi vida.

11. Puedo aceptar mis equivocaciones y tratar demejorar.

12. Puedo tomar decisiones sin dudar mucho.

13. Encaro sin mayores problemas mis obligaciones
diarias.




Anexo C. Evidencias
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Anexo D. Permiso de aplicacion del caso

PERMISO DE APLICACION DEL CASO

Yo, Jose Carlos Pefia Garcia, con DNI 45109675, Gerente de la empresa Club Lima
Crack, autorizo y certifico de que el estudiante Aldo Augusto Vega Martinez,
identificado con DNI 45452814, se presentd a la empresa para aplicar un

cuestionario y programa para efectos de obtener su titulo de Licenciado de la
Universidad San Martin de Porres.

Lima, Mayo de 2022




